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Recomanacions per a la implementació de mesures de 
conciliació en el sector comercial detallista espanyol 
Carolina Morales (cmoralespal@uoc.edu) 
Grau en Administració i Direcció d’Empreses (Direcció General) 
Resum 
El present TFG té per objecte plantejar una sèrie de recomanacions per incentivar i facilitar la 
implementació de mesures de conciliació en empreses del sector comercial detallista espanyol. 
 
En primer lloc, es presenta una breu radiografia del sector comercial detallista a Espanya amb 
l’objectiu de detectar les necessitats principals dels seus treballadors en termes de conciliació. 
L’anàlisi centra l’observació en les dades més rellevants a nivell sectorial, en els factors de 
l’entorn que afecten aquest sector, en la legislació vigent aplicable i en la seva evolució 
històrica.  
 
A continuació, s’exposa la importància dels recursos humans en les empreses: un dels seus 
principals avantatges competitius. Analitzar l’estructura organitzativa actual de les empreses del 
citat sector permetrà confirmar la importància de la gestió del capital humà a través de la 
motivació. 
 
Posteriorment, es mostra un anàlisi sobre el concepte de conciliació com a eina de gestió de 
persones així com de retenció de talent. L’estudi realitza una breu visió històrica, per després 
fer un anàlisi de les seves característiques principals, una visió de la legislació vigent, un anàlisi 
de les principals mesures existents, una comparativa cost-benefici de la seva implementació i 
un estudi sobre el paper que juguen les TIC en aquest entorn. 
 
Presentat el marc teòric i amb la finalitat de complir amb l’objectiu del projecte, seguidament es 
realitza un anàlisi sobre l’afectació de la organització actual del treball en els empleats del 
sector, els principals problemes d’aquests treballadors per conciliar, els principals efectes 
colaterals derivats i les principals mesures que permeten una millor conciliació. 
 
Finalment s’obtenen diverses conclusions sobre l’estudi realitzat:  
 
En termes generals és important remarcar que el capital humà d’una empresa constitueix un 
dels seus principals avantatges competitius. En concret la conciliació es converteix en un 
important element de motivació per a la retenció d’aquest talent. Per a facilitar l’aplicació de 
mesures de conciliació serà necessari: igualtat de gènere, paritat i coresponsabilitat. Múltiples 
seran els beneficis tant per a treballadors com per a empreses, entre ells el mínim o nul cost 
que suposa la implantació d’aquest tipus de mesures. Especialment les noves tecnologies 
afavoriran una conciliació real.  
 
Centrant-se en el sector analitzat es pot confirmar que la conciliació és completament aplicable 
al sector comercial detallista espanyol. Les mesures focalitzades a una major flexibilitat horària 
en el cas de treballadors d’establiment i “flexibilitat d’espai” en el cas de treballadors de seu 
central impactaran positivament en la seva satisfacció personal. 
Paraules clau:  
Conciliació, mesures de conciliació, gestió del capital humà, motivació laboral, satisfacció 
laboral, retenció del talent, flexibilitat, dona, comerç detallista, retail. 
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Abstract  
The aim of this Bachelor’s Final Thesis is to lay out a set of recommendations to foster and 
facilitate the implementation of work and family balancing measures by companies of the 
Spanish retail sector. 
 
First, a brief analysis of the retail sector in Spain was performed in order to detect the main work 
and family balancing needs of its employees. This analysis focused on the observation of the 
most relevant data of the sector, the environmental factors that could alter the sector, the 
current legislation and its evolution throughout history. 
 
Second, the importance of human resources in companies was introduced as one of their main 
competitive assets. An analysis of the current organizational structure of the retail companies 
allowed to confirm that motivation plays a crucial role on management of their human 
resources. 
 
Next, the concept of work and family balance was explored as a tool for managing people and 
preserving their talent. This study included a brief historical research, which was used, 
afterwards, to infer its main features, evaluate the current legislation, analyze the most 
important existing measures, elaborate a cost-benefit analysis for its implementation and delve 
into the role played by IT in this environment. 
 
Once introduced the theoretical framework, the next step to achieve the goal of this Final Thesis 
was to evaluate the impact that the current work organization had on the employees of the 
sector, the main obstacles faced by these to achieve work and family balance, the main 
collateral effects derived, and the most impactful measures that could potentially improve work 
and family balance. 
 
Last, several conclusions were made from this work: 
 
Generally speaking, it is important to highlight that a company’s human capital represents a key 
advantage over its opponents. More specifically, work and family balance becomes an 
important component for motivation and retention of this talent. In order to facilitate the 
implementation of work and family balancing measures it is required to achieve the following 
goals: gender equality and parity, as well as co-responsibility. There are numerous benefits for 
both workers and their companies. For instance, there is a minimum or null cost required for the 
implementation of this sort of measures. Moreover, technology will be particularly relevant to 
lead to a real work and family balance. 
 
As for the sector studied, it can be confirmed that work and family balance can be completely 
implemented in the Spanish retail sector. The measures aimed at achieving more flexible 
schedules for shop workers and more location flexibility for office workers will have a positive 
impact in their personal satisfaction. 
Key words:  
Work and family balance, measures for work and family balance, human resource 
management, work motivation, work satisfaction, talent retention, flexibility, woman, retail. 
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INTRODUCCIÓ  
El present TFG pretén plantejar una sèrie de recomanacions per a la implementació de 
mesures de conciliació en empreses del sector comercial detallista espanyol. 
 
Segons dades aportades per l’ Institut Nacional d’Estadística (d’ara en endavant INE), el sector 
està constituït per 451.471 empreses, les quals representen aproximadament un 5,5 % del PIB 
estatal (Infoautónomos, 2018) i un 20 % del total d’ocupació a nivell nacional (Confederación 
Española de Comercio, 2016) (dades de l’any 2018). Aquestes xifres posen en relleu el gran 
pes que aquest suposa dins del total de l’economia espanyola convertint-se així en un dels 
seus principals motors.  
 
El punt de partida de l’estudi és per tant l’anàlisi d’aquest sector. 
 
Afectat durament per la crisi econòmica, mostra actualment importants signes de recuperació 
motivats principalment per una tendència estable i continuada de creixement així com per la 
creació de nous llocs de treball. 
 
Els reptes de futur que hauran d’afrontar les empreses que hi formen part, no només estaran 
centrats en una modernització tècnica d’aquestes sinó també en una gestió dels recursos 
humans més innovadora i efectiva. Cal destacar que els treballadors d’una empresa 
constitueixen una peça clau dins la seva estructura organitzativa i que per tant una gestió a 
través de la motivació es farà imprescindible. 
 
Un treballador motivat i satisfet serà més lleial a la seva empresa i provocarà indirectament en 
aquesta una important reducció de costos. 
 
És en aquest punt on la conciliació de la vida personal, familiar i laboral com a element de 
motivació pren especial importància. Entesa com a la participació equilibrada entre dones i 
homes en la vida familiar i en el mercat de treball (Gobierno Vasco, 2011), es configura com 
una de les grans tasques a impulsar en aquest s.XXI. Per a aconseguir-ho, els principals 
actors implicats (els treballadors i les seves famílies, les empreses, les Administracions 
Públiques i els sindicats) hauran de contribuir-hi a fer-la realitat. 
 
En termes de conciliació, la legislació vigent estableix un mínims d’aplicació obligatòria per a 
les empreses. No obstant això, la realitat és ben diferent. Segons indica el Estudio IFREI 2006 
dirigit per Nuria Chinchilla (professora del IESE Business School i directora del Centro 
Internacional Trabajo y Familia), el 56 % de les empreses espanyoles no aplica mesures de 
conciliació de la vida laboral i familiar. 
 
El projecte per tant centrarà el seu estudi en analitzar les característiques del sector comercial 
detallista espanyol per a poder detectar les principals necessitats dels seus treballadors i així 
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Justificació 
 
Origen del projecte 
 
El sector comercial constitueix un dels principals motors de l’economia espanyola.  
 
Segons indica el Balance Anual 2016 de la Confederación Española de Comercio (CEC), en 
l’actualitat aquest proporciona llocs de treball a més de 3 milions de persones dels quals quasi 
2 milions ho són en l’àmbit detallista, aquest últim amb una alta participació femenina (d’un 
60 % aproximadament).  
 
Davant d’aquestes xifres, una gestió dels recursos humans a través de la motivació es fa 
imprescindible. La conciliació es converteix així en una important eina per a la gestió de les 
persones així com en un element clau per a la retenció del talent. 
 
L’objectiu principal del present projecte serà per tant: analitzar les característiques del sector 
comercial detallista espanyol per a poder detectar les principals necessitats dels seus 
treballadors i així proposar les mesures de conciliació més adequades per a ser implementades 
en empreses d’aquest. 
 





Principalment com a dona, però també com a mare i treballadora, el tema de la conciliació és 
un aspecte que m’afecta directament. La manera en com poder compaginar la vida personal, 
familiar i laboral es converteix en un complet joc de malabars. 
 
Així mateix, al llarg de la carrera he sentit especial interès per les assignatures vinculades a la 
gestió de persones, fet que m’ha motivat a cursar: Persones i organitzacions i Gestió i 
desenvolupament de recursos humans. 
 
Aquests fets, juntament al meu coneixement i experiència després d’haver treballat durant més 
de sis anys en el sector comercial detallista han motivat l’elecció del tema del present TFG. 
 
Objectiu i abast 
L’objectiu principal d’aquest TFG és plantejar una sèrie de recomanacions per a la 
implementació de mesures de conciliació en empreses del sector comercial detallista espanyol. 
 
En aquest sentit, es realitzarà un anàlisi del sector per a poder detectar les necessitats dels 
seus treballadors i posteriorment proposar les mesures de conciliació més adequades per a ser 
implementades en empreses d’aquest. 
 
Per a poder obtenir les corresponents dades es proposen les següents preguntes: 
 Què es el comerç detallista? 
 Quina és l’estructura organitzativa actual de les empreses del sector? 
 Com afecta la organització actual del treball als treballadors del sector? 
 Quins són els principals problemes als que s’enfronten els treballadors del sector? 
 Quins són els efectes colaterals als que s’enfronten els treballadors del sector? 
 Quines mesures creuen els treballadors del sector que facilitarien una millor 
conciliació? 
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La citada informació es pretén aconseguir a través dels següents objectius específics: 
 En primer lloc i sota un marc teòric, es procedirà a realitzar una breu radiografia del 
sector comercial detallista espanyol. Per a fer-ho es començarà amb la definició del 
concepte. Es continuarà amb un anàlisi de xifres sectorials, un anàlisi de l’entorn (a 
través d’un anàlisi Pestel i un anàlisi Porter) i un anàlisi de les lleis que regulen l’àmbit. 
Es finalitzarà amb una visió sobre l’evolució que ha patit el sector.  
 En segon lloc, es procedirà a realitzar un breu anàlisi d’una empresa tipus del sector a 
través de l’estudi de la seva estructura organitzativa. Posteriorment es destacarà la 
importància de la gestió del capital humà dins de l’empresa.  
 En tercer lloc, es procedirà a entrar en matèria i analitzar el tema objecte d’estudi: la 
conciliació. Per a fer-ho es començarà amb la definició del concepte. Es continuarà 
amb una breu visió històrica, un anàlisi de la situació actual a Espanya, una descripció 
dels beneficis, les limitacions i els requeriments de la conciliació, i un anàlisi de les lleis 
que ho regulen. Es finalitzarà el capítol amb un estudi de les diferents mesures 
existents en termes de conciliació, un estudi del seu cost i una comparativa de la 
relació cost-benefici que suposa la seva implementació. Es destacarà també en aquest 
apartat el paper que actualment juguen les TIC en aquest sector. 
 Finalment, l’últim capítol mostrarà les recomanacions trobades a partir de l’anàlisi 
anterior (objectiu principal d’estudi d’aquest TFG). 
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Les hipòtesis que el present TFG pretén contrastar són: 
 Les mesures de conciliació només estan adreçades a les dones perquè és l’únic 
col·lectiu que ho necessita. 
 Les mesures de conciliació només aporten beneficis als treballadors. 
 Aplicar mesures de conciliació només és responsabilitat de les empreses. 
 Aplicar mesures de conciliació és molt costós per a les empreses. 





La metodologia emprada en el desenvolupament del projecte serà qualitativa. 
 
En primer lloc i sota un marc teòric es procedirà a la recopilació d’informació contrastada i/o de 
base científica sobre el sector, l’empresa i l’àmbit objecte d’estudi, la conciliació. 
 
Concretament per al treball del capítol 1 es prendran com a referència els documents: El 
comercio en cifras - Balance anual 2016 de la Confederación Española de Comercio (CEC) i el 
Estudio Prospectivo del Sector Comercio Minorista en España 2017 del Servicio Público de 
Empleo Estatal (SEPE). En el cas del capítol 2, la base d’estudi seran els materials docents 
estudiats en les assignatures de Persones i organitzacions i Gestió i desenvolupament de 
recursos humans del Grau d’Administració i direcció d’empreses de la UOC. Finalment, el 
capítol 3 prendrà com a base: el Estudio sobre conciliación y familia (2014) de la Fundación 
FADE. 
 






Per procedir a la seva elaboració, el projecte quedarà dividit en les següents etapes: 
 
Fase Tasca Períodes 
Recollida 
d’informació: 
Recopilació d’informació per 
elaborar la part qualitativa dels 
capítols 1, 2 i 3. Redacció. 
del 23/10/18 al 31/10/18 (capítol 1) 
del 01/11/18 al 03/11/18 (capítol 2) 
del 01/11/18 al 07/11/18 (capítol 3) 
Estudi empíric: Recopilació d’informació per a 
elaborar la part quantitativa dels 
capítols 1, 2 i 3. Redacció. 
del 08/11/18 al 17/11/18 (cap. 1, 2 i 3) 
del 18/11/18 al 23/11/18 (comparativa) 
Conclusions: Elaboració de conclusions a 
partir de les dades trobades. 
del 24/11/18 al 08/12/18 
Memòria Final: Finalitzar la redacció completa 
del projecte.  
del 09/12/18 al 01/01/19 
Defensa: Preparar i realitzar la defensa 
final del projecte. 
del 02/01/19 al 24/01/19 
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1 EL SECTOR COMERCIAL DETALLISTA ESPANYOL 
1.1 Definició conceptual 
 
El concepte comerç detallista, també conegut pel terme anglès Retail, contempla diferents 
definicions segons l’entitat que la proposi.  
 
La Llei 7/1996, de 15 de gener, d’ordenació del comerç detallista, defineix: s’entén per comerç 
detallista aquella activitat desenvolupada professionalment amb ànim de lucre consistent a 
oferir la venda de qualsevol classe d'articles als destinataris finals dels mateixos, utilitzant o no 
un establiment. 
 
En el cas de l’Asociación General de Consumidores, l’activitat de les empreses que formen part 
del comerç detallista queda definida com: aquella activitat professional desenvolupada 
professionalment amb ànim de lucre, consistent en ofertar la venda de qualsevol classe 
d’articles als diferents destinataris finals dels mateixos, utilitzant o no un establiment. Com es 
pot veure, aquesta és molt similar a l’anterior.   
 
L’idioma anglès ofereix més opcions per definir el citat concepte.  
 
L’espai web d’Oxforddictionaries.com proposa: ‘The sale of goods to the public in relatively 
small quantities for use or consumption rather than for resale’ que traduït seria ‘Venda de béns 
per al públic en quantitats relativament petites per ús o consum i no per a la revenda’.  
 
També la plataforma Shopify proposa una interessant definició: ‘A retail sale occurs when a 
business sells a product or service to an individual consumer for his or her own use. The 
transaction itself can occur through a number of different sales channels, such as online, in a 
brick-and-mortar storefront, through direct sales, or direct mail [...].’ que traduït seria ‘Venda al 
detall es produeix quan una empresa ven un producte o servei a un consumidor individual per a 
ús propi. L'operació pot ocórrer a través de diferents canals de venda com ara: en línia, en  
botiga física, mitjançant venda directa o per correu [...].’ 
 
És important destacar que aquesta activitat es realitza entre una empresa comercial i un client 
final i que per tant es troba en l’últim esglaó de la cadena de subministrament. Destacar també 
que diferents models de negoci formen part del sector (per exemple: comerços especialitzats, 
autoserveis, cooperatives, botigues de descompte, grans superfícies, centres comercials i 
botigues online, entre d’altres).  
 
1.2 El sector en xifres 
 
L’INE indica que per a l’any 2018 el sector comercial detallista espanyol està constituït per 
451.471 empreses (prenent com a base el codi d’activitat 47 de la CNAE 2009), les quals 
representen un 13,53 % del total d’empreses a Espanya. Així mateix, aquest sector representa 
un 5,5 % del total del PIB nacional (Infoautónomos, 2018) i un 20 % del total d’ocupació a nivell 
nacional (Confederación Española de Comercio, 2016).  
 
Aquestes dades venen a confirmar que aquest sector és un dels principals motors de 
l’economia espanyola. 
 
Després de patir durament els efectes de la crisi econòmica, des de l’any 2015 el sector mostra 
importants signes de recuperació. Segons indica l’Índex General de Comerç Detallista (ICM) 
proporcionat per l’INE, la tendència en els últims 21 mesos és positiva (últim període registrat a 
data Agost de 2018). 
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Segons l’ANGED (Asociación Nacional de Grandes Empresas de Distribución), factors com una 
moderació dels preus o una menor pressió fiscal han permès un augment de la renda de les 
persones fet que ha afavorit la confiança del consumidor (el ICC –índex de confiança del 
consumidor– proporcionat pel CIS en data Agost de 2018 és de 102,4 punts mostrant així una 
percepció positiva dels consumidors) i en conseqüència del consum (Infoautónomos, 2018)..    
 
Xifra de negocis 
 
En termes de xifra de negocis, segons indica l’Enquesta Anual de Comerç realitzada per INE 
(INE, 2018), amb últimes dades disponibles de l’any 2016, el sector comercial en la seva 
totalitat va aconseguir una facturació de 724.594 milions d’euros dels quals 223.910 milions 
d’euros varen ser del comerç detallista (‘sector comercial detallista excepte el de vehicles a 
motor i motocicletes’) (Graf.1).  
 
 Gràfic 1. Facturació sector comercial detallista vs sector comercial general 
  Font: Elaboració pròpia 
 
D’aquesta xifra, un 38,1 % va ser de Productes alimentaris, begudes i tabac, un  61,4 % de 
Productes no alimentaris (inclou: Tèxtil i calçat; productes mèdics, farmacèutics i cosmètics; 
mobles i electrodomèstics i altres productes no alimentaris) i un 0.5 % d’altres activitats.  
 
La distribució de la facturació classificada per comunitats autònomes va ser (ordre descendent): 
Catalunya , Comunitat de Madrid, Andalusia, Comunitat Valenciana, Galícia, Canàries, País 
Basc, Castella i Lleó, Castella-La Manxa, Regió de Múrcia, Aragó, Illes Balears, Extremadura, 
Principat d’Astúries, Comunitat Foral de Navarra, Cantàbria, La Rioja, Melilla i Ceuta. 
 
Així mateix, la facturació per sistema de venda va distribuir-se en un 61,5 % en tradicional, un 




La mateixa Enquesta Anual de Comerç (INE, 2018) indica que la inversió en actius materials 
realitzada en 2016 va ser de 3.323 milions d’euros (de 9.839 milions d’euros invertits en el total 




En termes d’ocupació, l’any 2018 la Confederación Española de Comercio (CEC) indica que el 
sector comercial compta amb més de 3 milions d’afiliats a la Seguretat Social dels quals en 
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l’àmbit detallista són 1.855.473,4 afiliats (1.331.177,50 sota el règim general i 524.295,90 sota 
el règim d’autònoms), amb una alta participació femenina (un 60 % aproximadament).  
 
Els tipus de contractes més freqüents en aquest sector són segons l’INE (Comercionista.com, 
2017): 
 Contracte indefinit: Contracte utilitzat quan la prestació de serveis és per temps 
il·limitat. Té un període de prova d’entre un i tres mesos. 
 Contracte indefinit de fixes-discontinus: Contracte utilitzat per a treballs fixes però 
que no es repeteixen en determinades dates i per tant són discontinus en el temps. 
 Contracte en pràctiques: Contracte utilitzat per facilitar les pràctiques professionals a 
treballadors titulats recentment (període no superior a quatre anys des de la finalització 
dels estudis). La duració no podrà ser inferior a sis mesos ni superior a dos anys, sense 
prejudici del que dicti el conveni col·lectiu corresponent. 
 Contracte per obra o servei determinat: Tipus de contracte definit, utilitzat quan es 
realitza una obra o servei la duració del qual sigui indeterminada. 
 Contracte a temps parcial: Contracte utilitzat en el cas de que la prestació de serveis 
sigui en número d’hores al dia, a la setmana, al mes o a l’any, inferiors a la jornada 
completa. En aquest cas el contracte es pot fer per duració determinada o indefinit. 
 
L’estudi sobre condicions laborals en el sector retail Working conditions in the retail sector  
(Eurofound, 2012) mostra les següents dades rellevants per a Espanya.  
 
 
Taula 1. Classificació de l’ocupació segons mida de l’empresa (2010) 
Nombre de treballadors % 
0-1 treballador 14,9 % 
2-9 treballadors 40,1 % 
10-19 treballadors 6.3 % 
20-49 treballadors 4,7 % 
50-249 treballadors 4,2 % 
+250 treballadors 29,8 % 
Total 100 % 
            Font: Elaboració pròpia segons dades European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eurofound) 
Com es pot observar, el major nivell d’ocupació en el sector comercial detallista espanyol, 
segons dades de l’any 2010, es troba en les empreses de 2-9 treballadors, seguides de les de 
més de 250 treballadors. (Taula 1).  
 
Taula 2. Classificació dels treballadors del sector comercial detallista segons l’edat (2010) 
Edat treballadors Homes Dones 
Entre 15-24 anys 9,7 % 10,9 % 
Entre 25-49 anys 68,2 % 71,5 % 
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Majors de 50 anys 22,1 % 17,6 % 
Total 100 % 100 % 
            Font: Elaboració pròpia segons dades European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eurofound) 
Per altra banda, la banda d’edat amb major percentatge de treballadors del citat sector es troba 
entre els 25-49 anys. Seguidament es troben els treballadors majors de 50 anys i en últim 
terme els treballadors d’entre 15-24 anys. Aquestes dades són aplicables tant en el cas dels 
homes com de les dones. (Taula 2). 
 
En qüestió de gènere, les dones tenen major pes entre els treballadors d’edats compreses 
entre els 15 i els 49 anys. Els homes predominen entre els treballadors majors de 50 anys. 
 
Finalment, segons el tipus de contracte, un 38 % de les empreses tenen contractat com a 
mínim un treballador a temps parcial. El perfil d’aquest tipus de treballadors és (ordre 
descendent): Dones amb fills petits (61 %); dones sense fills o dones amb fills en edat infantil 
(30 %); estudiants (14 %); joves primera feina (14 %); pares (13 %); persones amb discapacitat 
(7 %); altres (7 %) i persones que tenen a càrrec persones grans o amb discapacitat (4 %).  
 
Horari de treball 
 
A Espanya, l’horari habitual dels establiments del sector comercial detallista és d’entre les 9.00-
10.00 h fins les 20.00-22.00 h. 
 
La llei 1/2004, de 21 de desembre, d’horaris comercials, estableix que cada comerciant 
determinarà amb total llibertat l’horari d’apertura i tancament dels seus establiments comercials 
de venda i distribució de mercaderies, així com els dies festius d’apertura i el nombre d’hores 
diàries o setmanals en els que exercirà la seva activitat (art.1). Així mateix indica que 
correspondrà a les Comunitats Autònomes la regulació dels horaris d’apertura i tancament dels 
locals comercials, en els seus respectius àmbits territorials, [...] (art. 2). 
 
1.3 Anàlisi de l’entorn 
 
L’entorn d’una empresa incideix notòriament en la seva evolució i el seu futur.  
  
Per a poder analitzar la seva afectació en el sector comercial detallista espanyol a continuació 
es procedirà a aplicar les metodologies PESTEL i PORTER. 
 
Entorn general (Anàlisi PESTEL): 
 Factors polítics: La inestabilitat política dels últims anys afecta al sector. Les 
inversions privades es veuen estancades al no tenir garantia de sostenibilitat 
econòmica. 
 Factors econòmics: Després de més de 7 anys de crisi econòmica, el sector 
actualment mostra importants signes de recuperació principalment definits per una 
tendència estable de creixement i per la creació de nous llocs de treball. Per altra 
banda, el citat sector representa un 5,5 % del total del PIB nacional (Infoautónomos, 
2018) i un 20 % del total d’ocupació a nivell nacional (Confederación Española de 
Comercio, 2016), fets que indiquen que és un dels principals motors de l’economia 
espanyola. En data de Juliol de 2017, l’atur registrava més de 44 mesos de caiguda, 
essent 303.690 persones aturades les que corresponien al comerç detallista (SEPE, 
2017).  
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 Factors socioculturals: Una millor situació econòmica de les famílies, una millor 
evolució de l’atur, juntament amb una menor pressió fiscal i una moderació dels preus 
són factors que afavoreixen la confiança del consumidor i en conseqüència el consum 
que aquests realitzin, segons ANGED (Infoautónomos, 2018). 
 Factors tecnològics: La introducció de noves tecnologies aplicades al comerç està 
transformant completament el sector. La digitalització de les empreses comercials es fa 
necessària per a mantenir la competitivitat i adaptar-se a les noves exigències dels 
seus clients (en especial de les noves generacions). El comerç electrònic pren cada 
vegada més pes. La complementarietat dels establiments físic i online es fa 
imprescindible. L’última revolució del sector és l’ús de la IA (Intel·ligència Artificial) per 
a poder conèixer les preferències dels consumidors, segons ATREVIA (ATREVIA, 
2017). 
 Factors ecològics: Treballar en pro de la sostenibilitat i el medi ambient s’han de 
convertir en prioritat per les empreses del comerç detallista. D’aquesta manera es dona 
resposta a algunes de les principals preocupacions dels consumidors. Les empreses 
d’aquest sector hauran de treballar per l’estalvi energètic, una disminució dels residus, 
un ús més eficient dels recursos o per la protecció de l’entorn, segons ANGED 
(ANGED, 2018) 
 Factors legals: A nivell legislatiu existeixen diferents lleis que regulen/protegeixen els 
diversos àmbits del sector. Destacar entre d’altres les lleis: sobre ordenació del comerç, 
sobre regulació d’horaris comercials, sobre comerç electrònic, sobre defensa dels 
consumidors i usuaris, sobre competència deslleial, sobre venda a distància, sobre 
franquícies i sobre internacionalització.  Cada empresa haurà d’aplicar la que 
correspongui en el seu cas segons el canal de venda i el producte comercialitzat. 
(Ministerio de Industria, Comercio y Turismo, 2018). 
 
Entorn específic (Anàlisi de les cinc forces de PORTER) (Porter, 1982): 
En aquest cas, l’anàlisi es realitzarà del sector detallista espanyol en el seu conjunt i per tant no 
s’entrarà a valorar cap comercialització de producte de manera específica. 
 Intensitat de la competència entre els rivals actuals: La competència en el sector 
detallista espanyol és molt elevada degut a l’alta concentració de competidors i a la 
gran diversitat d’aquests. Aquest fet obliga a les empreses a ser innovadores tant a 
nivell de producte com d’experiència de compra. 
 Amenaça d'entrada de nous competidors: Aquesta amenaça acostuma a ser 
elevada en el sector. La incorporació del comerç electrònic està facilitant una nova via 
d’accés a nous competidors.  
 Amenaça de nous productes substitutius: Depenent del tipus de producte 
comercialitzat l’amenaça serà major o menor. No obstant això, aquesta acostuma a ser 
elevada. En aquest cas la innovació jugarà un paper molt important. 
 Poder negociador dels clients: En la major part de casos la capacitat de negociació 
dels clients és elevada degut a la poca diferència dels productes dels competidors així 
com l’existència de productes substitutius. 
 Poder negociador dels proveïdors: Depenent del tipus de producte comercialitzat la 
capacitat de negociació dels proveïdors serà major o menor. Per exemple, en el cas de 
la moda serà baix donat que depèn totalment de les decisions dels compradors. 
 
1.4 Marc legal 
 
A nivell legislatiu, el sector comercial detallista espanyol està regulat principalment per les 
següents lleis: 
 
 Llei 7/1996, de 15 de gener, de Ordenació del Comerç Detallista. 
Segons cita el seu article 1, aquesta té per objecte principal establir el règim jurídic 
general del comerç detallista, així com regular determinades vendes especials i 
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activitats de promoció comercial, sense prejudici de les lleis dictades per les comunitats 
Autònomes en l’exercici de les seves competències en la matèria. 
 
 Llei 1/2010, de 1 de març, de reforma de la Llei 7/1996, de 15 de gener, de 
Ordenació del Comerç Detallista. 
Aquesta contempla la modificació dels articles 2, 6, 28, 38, 49, 50, 54, 62, 63, 65, 68 i 
69, i afegeix cinc noves disposicions addicionals a la Llei 7/1996, de 15 de gener. 
 
 Llei 1/2004, de 21 de desembre, d’Horaris Comercials. 
Segons cita el seu article 1, dins el marc definit per aquesta Llei i en el seu cas el que 
desenvolupin les Comunitats Autònomes, cada comerciant determinarà amb total 
llibertat l’horari d’apertura i tancament dels seus establiments comercials de venda i 
distribució de mercaderies, així com els dies festius d’apertura i el nombre d’hores 
diàries o setmanals en els que exercirà la seva activitat. Així mateix, el seu article 3 
indica que l’horari global en el que els comerços podran desenvolupar la seva activitat 
durant el conjunt de dies laborables de la setmana no podrà restringir-se per les 
Comunitats Autònomes a menys de 90 hores. Finalment, el seu article 4 indica que el 
nombre mínim de diumenges i dies festius en els que els comerços podran romandre 
oberts al públic serà de setze. 
 
 Llei 17/2009, de 23 de novembre, sobre el lliure accés a les activitats de serveis i 
el seu exercici. 
Segons cita el seu article 1, aquesta té per objecte establir les disposicions generals 
necessàries per facilitar la llibertat d’establiment dels prestadors i la lliure prestació de 
serveis, simplificant els procediments i fomentant, al mateix temps, un nivell elevat de 
qualitat en els serveis, així com evitar la introducció de restriccions al funcionament 
dels mercats de serveis que, d’acord amb l’establert en aquesta Llei, no resultin 
justificades o proporcionades. 
 
 Llei 20/2013, de 9 de desembre, de garantia de la unitat de mercat. 
Segons cita el seu article 1, aquesta té per objecte establir les disposicions necessàries 
per fer efectiu el principi d’unitat de mercat en el territori nacional. En particular, té per 
objecte garantir la integritat de l’ordre econòmic i facilitar l’aprofitament d’economies 
d’escala i abast del mercat mitjançant el lliure accés, exercici i la expansió de les 
activitats econòmiques en tot el territori nacional garantint la seva adequada supervisió, 
de conformitat amb els principis continguts en l’article 139 de la Constitució. També 
indica: La unitat de mercat es fonamenta en la lliure circulació i establiment dels 
operadors econòmics, en la lliure circulació de béns i serveis per tot el territori 
espanyol, sense que cap autoritat pugui obstaculitzar-la directa o indirectament, i en la 
igualtat de les condicions bàsiques de exercici de l’activitat econòmica. 
 
1.5 Passat, present i futur 
 
El sector comercial detallista a Espanya ha patit una gran transformació en els últims setanta 
anys. 
 
La primera etapa que comença a considerar la comercialització detallista al país va ser en les 
dècades dels 60 i 70 del segle passat. Aquella època es va caracteritzar per un sistema de 
distribució comercial a través de petites botigues d’ultramarins. 
 
En la dècada dels 80 i 90, el sector pateix una gran transformació amb la introducció del 
concepte d’autoservei i en conseqüència dels formats supermercat i hipermercat. En aquest 
tipus d’establiments es comercialitzaven productes d’alimentació, de neteja, de perfumeria, de 
higiene i roba. La publicitat com a reclam s’introdueix en aquesta època. 
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Posteriorment a aquesta etapa apareixen els Centres Comercials caracteritzats per ser grans 
superfícies que engloben botigues de diversos sectors, zona de restauració, zona d’oci i en 
alguns casos zona de cinemes. 
 
Paral·lelament a aquesta etapa apareix també el concepte de franquícia caracteritzat per ser un 
contracte entre una part (empresa franquiciadora) que cedeix els drets d’explotació de la seva 
marca a una altra part (franquiciat) per a la seva gestió durant un termini i segons unes 
condicions prèviament acordades. 
 
En aquesta època comencen a aparèixer les primeres pàgines web que conviuen amb el 
màrqueting més tradicional.  
 
Posteriorment, cap a l’any 2004, amb l’aparició de la Web 2.0 comencen a prendre 
protagonisme les primeres xarxes socials (entre elles MySpace, Tribe, Fiendster o Xing). 
 
Els últims anys es caracteritzen per una gran revolució tecnològica. Per una banda, l’aparició 
del comerç electrònic (també conegut amb el terme anglès e-commerce) obre un nou canal de 
venda. L’any 2015 aquest va suposar un terç del total de la facturació del comerç detallista 
espanyol (Tecnocom, 2015). Per altra banda, la introducció de la tecnologia en els establiments 
per a un major control dels estocs es fa imprescindible en l’actualitat. 
 
El futur immediat obliga a la complementarietat de l’establiment físic amb l’establiment 
electrònic degut a les noves demandes dels consumidors actuals, caracteritzats per realitzar les 
seves compres a través de diversos canals o dispositius segons la seva situació personal. Serà 
imprescindible per tant que els comerços detallistes ofereixin una experiència omnicanal. 
Les empreses que desitgin mantenir la seva competitivitat hauran d’adaptar-se als nous canvis 
anteriorment citats així com als que es presentin en un futur. 
 
2 L’EMPRESA 
2.1 Estructura organitzativa 
El concepte d’empresa és segons la Real Academia Española (d’ara en endavant RAE): Unitat 
d'organització dedicada a activitats industrials, mercantils o de prestació de serveis amb 
finalitats lucratives. Aquesta definició ofereix una visió correcta però simplificada del que és una 
empresa tant a nivell econòmic com a nivell social. 
 
Els materials de l’assignatura Introducció a l’empresa del Grau d’ADE de la UOC ofereixen a 
una definició més completa: 
 Des d’un punt de vista productiu, l’empresa resulta de la combinació d’un conjunt 
ordenat de factors de producció sota la direcció i control de l’empresari, que els empra 
en una activitat productiva (cap. 1, pàg. 7). 
 Des d’un punt de vista social, l’empresa també és una realitat social les funcions de la 
qual estan relacionades amb la creació d’ocupació, la generació de riquesa o valor 
afegit, la canalització de la renda i la seva configuració com a instrument de distribució 
de la renda nacional (cap. 1, pàg. 8). 
 
Existeixen diversos tipus d’empreses segons la titularitat del seu capital (pública o privada), la 
seva forma jurídica (persona física, persona jurídica o col·lectivitats sense personalitat jurídica), 
la naturalesa de la seva activitat econòmica productiva (empreses industrials, comercials o de  
serveis), el sector d’activitat al qual pertany (primari, secundari o terciari), la seva mida 
(microempreses, empreses petites, mitjanes o grans), el seu àmbit d’actuació (local, provincial, 
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regional, nacional o multinacional) o les seves característiques socioeconòmiques (artesanal o 
capitalista). 
 
A nivell organitzatiu, l’estructura més comuna de les empreses és la piramidal (Mintzberg, 
1993) (Fig. 1). Aquesta està formada per una base o nucli operatiu (format per les persones 
que realitzen les tasques productives), per una línia intermèdia (formada per responsables 
intermedis que supervisen el nucli operatiu) i per un vèrtex estratègic (format per un equip 
directiu responsable de la gestió global de l’empresa).  
 
A continuació es mostra un esquema d’aquest tipus d’estructura: 
 
 Figura 1. Les cinc parts fonamentals de l’organització 
 
  Font: adaptació realitzada per la UOC de Mintzberg (1993, pàg. 45) 
 
Depenent de les característiques de cada empresa, l’estructura organitzativa podrà prendre un 
model o altre segons hi hagi major o menor presència de divisió del treball i si aquesta és més 
vertical o més horitzontal. 
 
La definició, organització, estructura i coordinació de les diferents àrees funcionals d’una 
empresa (recursos humans, màrqueting, producció, finances) marcarà la manera de fer 
d’aquesta. 
 
Centrant-se en l’anàlisi del sector comercial detallista, l’estructura organitzativa serà diferent 
segons el producte comercialitzat i segons la mida de l’empresa: 
 
A grans trets, en el cas d’empreses grans, generalment es centralitza en una seu central els 
departaments d’administració, recursos humans, financer, disseny, compres, comercial i 
màrqueting, des d’on es gestionen les diverses tasques diàries o es marquen les directrius a 
seguir. Aquests departaments estan liderats per un director de departament. Depenent de la 
citada seu central hi ha tota una xarxa d’establiments repartits per un territori (nacional o 
internacional segons el cas de l’empresa) els quals estan supervisats per un/una responsable 
de zona (figura més comunament coneguda dins el sector com Area Manager) que coordina un 
cert nombre d’aquests.  
Per altra banda, en el cas d’empreses petites (amb pocs o inclús un únic establiment), no 
existeix divisió departamental i la majoria de tasques són realitzades per una sola persona o 
repartides entre els membres d’un petit equip. Generalment en aquests casos s'externalitzen 
les tasques que no estiguin directament relacionades amb l’objectiu de l’empresa (és el cas de 









Estudis d’Economia i Empresa  
2.2 Gestió dels recursos humans 
El factor humà és un element clau per a l’èxit de qualsevol empresa. Les característiques 
pròpies i intransferibles dels treballadors es converteixen en el principal avantatge competitiu 
de les organitzacions: és el seu capital humà. 
 
Per a poder retenir aquest talent és necessari aplicar una política de recursos humans basada 
en la motivació: 
 
Segons la literatura existent són diferents els enfocaments que poden adoptar les empreses en 
aplicar els sistemes de motivació (Persones i organitzacions UOC, 2010). Per una banda, 
l’enfocament clàssic està basat en la idea de que l’única motivació de les persones és a nivell 
material i econòmic. Seguidament va aparèixer l’enfocament de l’escola de les relacions 
humanes. Aquesta va estar caracteritzada per les teories de Maslow (1943 i 1954): basada en 
que la motivació depèn de cinc nivells de necessitats (fisiològiques, de seguretat, socials, 
d’autoestima i d’autorealització); de Herzberg (1966 i 1971): basada en que aquesta depèn de 
dos grups de factors (d’higiene o motivadors) i de Mc. Gregor (1975): basada en dos tipus 
oposats de comportament humà als quals va anomenar Teoria X (no es possible motivar 
positivament als treballadors) i Teoria Y (sí que és possible motivar positivament als 
treballadors). Finalment, va aparèixer una nova teoria de direcció de recursos humans liderada 
per Ouchi (1982) i anomenada Teoria Z. Aquesta es caracteritza per plantejar un sistema de 
motivació global per a totes les persones que formen part d’una empresa fomentant l’alineació 
d’objectius entre treballadors i organització, equitat, lleialtat i sobretot esperit de grup. 
 
Com es veurà més endavant, les mesures de conciliació de la vida personal, familiar i laboral 
són una forma de motivació. 
 
La gestió dels recursos humans per tant haurà de plantejar-se sota la visió de gestió de capital 
humà. Ara apareix un nou objectiu a satisfer, el client intern: els treballadors. 
José Bancaleiro, en el seu article La marca Activos Humanos (Bancaleiro, 2007) destaca la 
importància d’aquesta denominació en referir-se a l’enfocament que ha de prendre la gestió de 
persones en una empresa. 
 
3 LA CONCILIACIÓ PERSONAL, FAMILIAR I LABORAL 
3.1 Definició conceptual 
Trobar una única definició al concepte de conciliació personal, familiar i laboral no és tasca 
simple per la seva dimensió i complexitat. No obstant, segons el document Palabras para la 
Igualdad del Plan Óptima (Gobierno Vasco, 2011), la conciliació personal, familiar i laboral es 
pot definir com: La participació equilibrada entre dones i homes en la vida familiar i en el mercat 
laboral, aconseguida a través de la reestructuració i reorganització dels sistemes, laboral, 
educatiu i de recursos socials, amb l’objectiu d’introduir la igualtat d’oportunitats en l’ocupació, 
variar els rols i estereotips tradicionals i cobrir les necessitats d’atenció i cura de persones amb 
dependència. 
 
Si, segons planteja la RAE conciliar és formar dos o més proposicions o doctrines aparentment 
contràries, podem entreveure que el concepte de conciliació personal, familiar i laboral 
persegueix aconseguir l’equilibri entre dos mons en principi tan oposats com la societat intenta 
fer veure: la vida familiar i personal, amb el desenvolupament professional. 
 





Estudis d’Economia i Empresa  
Per a que la conciliació de la vida personal, familiar i laboral sigui possible tots els actors 
implicats hauran de contribuir-hi. Aquests són (Gobierno Vasco, 2011): 
 Treballadors i treballadores: Serà necessari que els treballadors i treballadores en 
facin un ús responsable dels seus drets sobre conciliació. 
 Famílies: Serà necessària la coresponsabilitat entre homes i dones en relació al 
repartiment equitatiu de les responsabilitats domèstiques i de família. Els fills també 
hauran de participar segons el seu nivell de desenvolupament en les tasques citades. 
 Empreses: Serà necessari que les empreses apliquin mesures de conciliació laboral, 
personal i familiar, així com plans d’igualtat per a benefici dels seus treballadors. 
 Administracions Públiques: Serà necessari que des de les administracions es 
dissenyin polítiques públiques familiars per recolzar la igualtat entre homes i dones. 
 Sindicats: Serà necessari que des dels sindicats s’impulsi la introducció de mesures de 
conciliació personal, familiar i laboral dins dels convenis col·lectius. 
 
3.2 De la divisió sexual del treball a la conciliació de la vida 
A continuació, basant-se en l’estudi La conciliación de la vida laboral i familiar (Vargas, M., 
2004), es procedeix a presentar una breu visió històrica de l’evolució a Espanya de la divisió 
del treball fins arribar a la conciliació de la vida personal, familiar i laboral: 
 
L’Espanya de l’època pre-romànica estava caracteritzada per un model tradicional de família on 
les relacions de parentiu eren l’eix central. En aquells temps, les dones tenien una importància 
destacable tot i que relativa: eren responsables de la cura de la família, de treballar la terra i de 
participar en diverses activitats productives. En canvi, els homes eren responsables de la terra, 
de comerciar i en definitiva de la situació econòmica de les famílies. Aquest fet constata 
l’existència d’una divisió sexual del treball, entesa com el repartiment social de tasques segons 
el sexe. 
 
La Revolució Industrial (s.XIX) va suposar la incorporació de la dona en el mercat laboral. La 
situació econòmica límit de les classes més necessitades va obligar a les dones a afegir 
responsabilitats laborals a les responsabilitats domèstiques, amb la conseqüent duplicitat. 
 
Posteriorment, la Segona Guerra Mundial (s.XX) amb l’objectiu de cobrir la falta de mà d’obra 
masculina va obligar a moltes dones a incorporar-se també al mercat laboral. Aquestes però, 
en acabar el conflicte armat van passar a convertir-se en una amenaça per l’ocupació dels 
homes. 
 
L’època actual (s.XXI), caracteritzada per un augment de la participació femenina en l’àmbit 
laboral, manté encara mínims nivells de participació masculina en l’àmbit de la llar. Aquesta 
situació porta a les dones a realitzar el que és conegut com a doble jornada laboral, amb les 
corresponents conseqüències que això comporta tant a nivell mental com físic. 
 
Per posar un exemple, a la dècada del 2000 a Espanya, les dones treballaven de mitja a la 
setmana 64,31 hores mentre que els homes només 31,85 hores durant el mateix període 
(incloent treball remunerat i no remunerat) (Mª Angeles Duran, 2003). Altres fonts mostren 
específicament aquesta duplicitat d’hores: Segons dades de l’any 2015, les dones dediquen a 
la setmana 26,5 hores a treball no remunerat per a la cura de fills, familiars i tasques de la llar 
vs 14 hores dedicades pels homes (Elpais.com, 2018). 
 
Aquestes dades mostren un fet destacable: les dones treballen quasi el doble que els homes al 
llarg de l’any. 
 
La situació fins aquest moment està caracteritzada per un repartiment de les responsabilitats 
on els homes són els proveïdors i les dones les responsables de la llar.  
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Davant d’aquesta situació, moltes dones amb doble jornada laboral han buscat noves formules 
per a conciliar la vida familiar i laboral. En aquest sentit, algunes de les solucions que aquestes 
han trobat són: buscar llocs de treball a temps parcial, deixar els seus fills a càrrec d’un familiar 
proper o una persona contractada, retardar o inclús renunciar a la natalitat, abandonar el lloc de 
treball o directament no treballar, entre d’altres. 
 
Arribats a aquest punt, la conciliació ja no s’ha de considerar una opció sinó una necessitat 
social i una obligació política on tots els actors implicats han de contribuir-hi. 
 
3.3 Situació a Espanya 
El concepte de conciliació personal, familiar i laboral no pren rellevància a Espanya fins a ben 
entrat el s.XXI. Amb origen en la divisió sexual del treball, la seva evolució ha estat destacable. 
 
Diversos estudis mostren la magnitud del tema així com els seus trets més significatius.  
 
Per una banda, segons indica el Segundo Estudio sobre la Situación de la Conciliación en 
España de l’IICP (Comunica RSE, 2014), les mesures de conciliació existents en l’actualitat 
han estat sol·licitades i gaudides majoritàriament per dones. A continuació es mostren alguns 
exemples d’aquesta situació: 
 Contracte a temps parcial:  
97,70 % de dones vs 2,30 % d’homes tenen aquest tipus de contracte per poder 
compatibilitzar les responsabilitats familiars amb les laborals. 
 Excedència per tenir cura dels fills: 
95,90  % de dones vs 4,10 % d’homes la van sol·licitar per poder responsabilitzar-se de 
les obligacions familiars. 
 
Aquests fets provoquen que el concepte de conciliació acabi per relacionar-se únicament amb 
el sexe femení penalitzant d’aquesta manera el seu desenvolupament social, econòmic i 
sobretot laboral. Igualment posen en relleu la desigualtat social existent entre homes i dones, i 
la manca de coresponsabilitat entre ambdós sexes, en especial en l’àmbit privat (família i llar). 
 
El citat estudi també descriu tot un llistat d’empreses que han aplicat mesures conciliadores en 
benefici dels seus treballadors amb resultats molt positius. 
 
Per altra banda, segons indica el Estudio sobre Conciliación y Familia (Fundación Pfizer, 2014), 
basat en 1.500 entrevistes realitzades a Espanya, són diversos els problemes i incidències que 
provoca la no conciliació. Destacar d’aquest estudi la següent informació: 
 
Els principals problemes per a conciliar vida personal i laboral als que s’enfronten els 
treballadors són (Principals respostes donades a la pregunta oberta: Quin problema o 
problemes se li plantegen a vostè per a poder conciliar?):  
 Els horaris: incompatibilitat, poc flexibles (24 %) 
 Falta de temps per estar amb la família (17 %) 
 Excés d’hores de treball (16,8 %) 
 Falta de temps lliure, d’oci (16 %) 
 
Les principals incidències d’aquests problemes sobre la conciliació són (Principals respostes 
donades a la pregunta tancada: Li afecten aquests problemes per a poder conciliar la seva vida 
familiar o personal amb la laboral?): 
 Falta de temps lliure per dedicar-se a un mateix (42 %) 
 Gran quantitat d’hores que es passa en el treball (35,6 %) 
 La posició/càrrec de responsabilitat en el treball (34,2 %) 
 Arribar a casa molt tard i no fer vida de família (34 %) 
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I les opinions que tenen els treballadors en relació a la conciliació són (Principals respostes 
donades a preguntes segons escala de Likert per a mostrar acord/desacord amb l’afirmació 
donada): 
 En general, els horaris de treball són massa estrictes, haurien de ser més flexibles 
(79,6 %). 
 Amb els actuals horaris de sortida del treball hi ha poc temps per un mateix i per estar 
en família (77,3 %). 
 Es perd molt de temps en anar i tornar del treball per embussos i problemes de trànsit 
(73,2 %). 
 L’horari de les escoles és molt estricte i no s’ajusta a l’horari dels pares (64 %). 
 No és estrany que la gent jove no tingui fills perquè no tenen temps per aquest tema 
(63,9 %). 
 Quan surt a dinar es trenca el ritme de treball (55,8 %). 
 El temps que hi ha generalment per dinar és excessiu, acostuma a ser un temps perdut 
(51,4 %). 
 
En les dades precedents es pot observar que el problema principal que detecten els 
treballadors per a poder comptabilitzar vida personal amb vida laboral és en relació a 
l’organització horària de les empreses espanyoles. Horaris poc flexibles, jornades excessives i 
una pausa al migdia massa llarga, tenen com a conseqüència una manca de temps per a 
dedicar a la vida personal i familiar. 
 
La següent informació proporcionada per ARHOE (Equipos&Talento, 2017) confirma aquest fet: 
Mentre que a Espanya es treballen 1.691 hores de mitja a l’any (que corresponen a 
aproximadament 211 dies), en altres països europeus es treballen menys hores (Alemanya 
1.371 hores; Holanda 1.419 hores; Noruega 1.424 hores, Dinamarca 1.457 hores o França 
1.482 hores) i la productivitat és notablement superior (Graf.2).  
 
 Gràfic 2. Comparativa d’hores treballades de mitja a l’any  
  Font: Elaboració pròpia 
En contrast, l’àmbit de l’administració i unes poques empreses, són les úniques entitats que 
respecten i inclús impulsen el compliment de la jornada laboral establerta.   
 
El mateix Estudio sobre Conciliación y Familia (Fundación Pfizer, 2014), ofereix dades 
rellevants sobre els principals motius que diferencien la conciliació a Espanya de la resta de 
països de la Unió Europea: els horaris laborals mal planificats (22 %), les poques 
ajudes (15,5 %), el masclisme/discriminació de la dona (11 %), les jornades de treball poc 
aprofitades (9,5 %), la cultura/tradició (8,1 %), la poca flexibilitat laboral (8,1 %) i la manca de 
legislació en relació a la matèria (7,2 %).  
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Un dels principals efectes colaterals que provoca la no conciliació és en relació a la natalitat. 
Segons el citat estudi de la Fundació Pfizer (Fundación Pfizer, 2014): 
 Un 47,1 % dels enquestats declaren que ser mare afecta a la trajectòria laboral de les 
dones vs un 16,4 % en el cas de ser pare.  
 Un 39 % de les dones enquestades han hagut de renunciar a un lloc de treball o 
ascens pel fet de tenir fills o persones dependents al seu càrrec vs un 12,3 % dels 
homes enquestats. 
 Un 53,3 % dels enquestats opinen que les seves empreses han discriminat en la 
selecció de personal en favor dels homes vs un 11,5 % que opinen que aquesta ha 
estat en favor de les dones. 
 
Es confirma per tant l’existència real d’una discriminació de gran part de les empreses en favor 
dels homes i en detriment de les dones. 
 
Altres factors són també motiu de la baixa natalitat, molts d’ells conseqüència de la manca de 
conciliació (Fundación Pfizer, 2014): 
 Crisi econòmica (36,3 %) 
 Manca d’ajudes públiques (20,9 %) 
 Rebuig i obstacles per part de les empreses (14,9 %) 
 Falta de temps (8,4 %) 
 Dificultat per compaginar vida laboral i familiar (8,3 %) 
 Horari laboral/inflexibilitat horària (4,2 %) 
 Sous baixos (3,6 %) 
 
Finalment, és important destacar que la implantació de mesures de conciliació en les empreses 
espanyoles és encara escassa. Segons indica el Estudio IFREI 2006 (Chinchilla, N., 2006), el 
56 % de les empreses espanyoles no aplica mesures de conciliació de la vida laboral i familiar.  
 
3.4 Beneficis, limitacions i requeriments 
Les despeses realitzades per mútues i empreses en concepte de prestacions per incapacitat 
temporal varen suposar al 2017 un total de 68.410 milions d’euros (RRHH Digital, 2018). 
Aquestes dades són només una petita mostra dels efectes que pateixen les empreses per no 
fomentar la conciliació. 
 
Aplicar mesures de conciliació personal, familiar i laboral ofereix múltiples beneficis tant per a 
les empreses com per als treballadors que hi formen part (Fundación Adecco, 2015; 
Prevenblog.com, 2016; Cuentafacto.es, 2018). Els principals són: 
 
 Per a les empreses: - Millora la imatge de l’empresa. 
- Millora el clima laboral dins l’empresa. 
- Millora la gestió i planificació del temps. 
- Augmenta la seva productivitat i l’eficàcia en el treball. 
- Augmenta la seva competitivitat. 
- Augmenta el compromís dels seus treballadors 
- Afavoreix la retenció del talent qualificat. 
- Afavoreix l’atracció de nous clients. 
- Redueix les taxes d’absentisme laboral. 
- Redueix la conflictivitat laboral 
- Redueix els costos de desplaçament. 
- Redueix els costos de selecció de personal i formació. 
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 Per als treballadors: - Augmenta la seva motivació. 
- Augmenta la seva creativitat. 
- Augmenta la seva confiança i compromís amb l’empresa. 
- Millora la seva qualitat de vida. 
- Millora el seu benestar personal i la satisfacció professional. 
- Millora el seu desenvolupament personal i professional. 
- Millora l’estabilitat laboral. 
- Fomenta la igualtat entre homes i dones. 
- Fomenta la coresponsabilitat entre homes i dones. 
- Redueix l’estrès i millora la salut dels treballadors. 
 
Destacar també que la major part de les mesures de conciliació que poden aplicar les 
empreses no tenen cap cost o aquest és mínim (per inversió inicial en noves tecnologies, per 
períodes d’adaptació o per desenvolupament de noves formes de treball, entre altres) 
(Prevenblog.com, 2016; Fundación MásFamilia, 2018).   
 
Per altra banda, en termes de limitacions a la conciliació, destacar que encara queda un llarg 
camí per aconseguir una igualtat real entre ambdós sexes. L’existència d’una diferència salarial 
important, una segregació en els llocs de treball així com una destacable desigualtat en 
concepte de pensions, mostren clarament que la citada igualtat encara no és completament 
efectiva i per tant qüestiona si la legislació existent és suficient (Racef.es, 2018). Igualment, 
altres obstacles existents en l’aplicació de mesures de conciliació laboral i familiar són en gran 
mesura conseqüència de la gestió que fan d’aquesta les empreses i els ens públics. L’aplicació 
obligatòria per llei està només limitada a alguns conceptes generals i per tant la voluntarietat en 
la resta de conceptes quedarà relegada a la política que decideixi seguir cada empresa. 
 
Aconseguir aplicar mesures de conciliació d’una manera efectiva planteja una sèrie de requisits  
a ser aplicats pels diferents agents implicats. Segons l’article Conciliación laboral i familiar 
aquestes són (Fernández, s. f.): 
 Una modificació dels rols tradicionalment establerts entre homes i dones en relació als 
aspectes familiars, de la llar i laborals. 
 Creació de nous recursos per a facilitar l’atenció de persones dependents (ja siguin 
menors, majors, malalts o amb discapacitats). 
 Una reorganització de l’espai i temps de treball establerts en l’actualitat. 
 Una important modificació de les lleis laborals en pro d’afavorir la conciliació. 
 
Per a una total integració de la conciliació en les empreses serà necessari que aquesta es 
consideri com a un dels pilars de la Responsabilitat Social Corporativa (RSC). 
 
3.5 Marc legal 
A nivell legislatiu, la conciliació personal, familiar i laboral a Espanya està regulada per les 
següents lleis: 
 
 Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliació de la vida familiar i 
laboral de les persones treballadores. 
La citada llei té per objectiu fomentar la conciliació personal, familiar i laboral de les 
persones treballadores per compte d’altri. Al llarg de vint-i-dos articles i cinc 
disposicions addicionals es descriuen tots aquells drets retribuïts i no retribuïts que 
tenen els treballadors per a poder conciliar la vida familiar i laboral. 
 
 Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per la igualtat efectiva de dones i homes. 
Segons cita el seu article 1, Les dones i els homes són iguals en dignitat humana, i 
iguals en drets i deures. Aquesta Llei té per objecte fer efectiu el dret d’igualtat de tracte 
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i d’oportunitats entre dones i homes, en particular mitjançant l’eliminació de la 
discriminació de la dona, sigui quina sigui la seva circumstància o condició, en 
qualsevol dels àmbits de la vida i, singularment, en les esferes política, civil, laboral, 
econòmica, social i cultural per, en el desenvolupament dels articles 9.2 i 14 de la 
Constitució, assolir una societat més democràtica, més justa i més solidària. 
 
3.6 Mesures per a la conciliació 
Les mesures per a la conciliació familiar i laboral que les empreses poden aplicar es poden 
agrupar segons la seva obligatorietat, en mesures establertes per llei i mesures corporatives.  
 
A continuació es detalla la seva classificació (segons Llei 39/1999, de 5 de novembre): 
 
Mesures establertes per llei en territori espanyol (de compliment obligatori) 
 Permís de maternitat: 
Període de descans laboral de 16 setmanes ininterrompudes des del naixement del 
nadó, en els supòsits de maternitat, adopció, acolliment familiar i tutela. Les sis 
primeres setmanes són de gaudi obligatori per a la mare, la resta poden ser 
compartides amb l’altre membre de la parella. Condició: Haver cotitzat un mínim de 180 
dies durant els 7 anys anteriors al naixement o 360 dies al llarg de la seva vida laboral. 
Suposa un dret remunerat del 100 % del salari normal. 
 Permís de paternitat: 
En vigor des de l’1 de gener de 2017, la baixa de paternitat és d’1 mes. Les condicions 
són les mateixes que en el cas de el permís per maternitat. Suposa un dret remunerat 
del 100 % del salari normal. 
 Permís de lactància: 
Dret de les mares treballadores amb fills en període de lactància (de 0-9 mesos) per a 
absentar-se del lloc de treball durant 1 hora per cada jornada laboral de 8 hores. 
Aquest permís es pot fraccionar en 2 períodes de 30 minuts. 
 Mesures de seguretat durant embaràs i lactància: 
Queda totalment prohibit la realització d’hores extres o de treball nocturn per part de 
dones embarassades o en període de lactància (aquest últim comprés durant els nou 
primers mesos de vida del nadó). Igualment, queda prohibit qualsevol treball que 
suposi esforç físic per la mare.  
 Excedència voluntària i excedència per tenir cura de fills i altres familiars: 
En el cas d’excedència voluntària, els treballadors tenen dret a realitzar una parada en 
la seva vida laboral i sense rebre el seu salari en aquest temps, durant un període 
d’entre 4 mesos i 5 anys (amb mínim d’un any d’antiguitat en l’empresa).  
En el cas d’excedència per maternitat o paternitat, adopció, acolliment de menors fins a 
6 anys o per cura de familiars malalts o dependents (fins el 2n grau de consanguinitat) 
els treballadors tenen dret a conservar el seu lloc de treball durant un període màxim 
d’1 any. 
 Reducció de jornada laboral: 
Les mares i pares treballadors amb fills menors de 12 anys o amb familiars dependents 
al seu càrrec (fins el 2n grau de consanguinitat) poden sol·licitar la reducció de la seva 
jornada laboral diària, amb la conseqüent reducció salarial (proporcional al temps). 
Aquesta pot ser d’entre 1/8 i 1/2 jornada laboral. 
 Modificació de la jornada laboral: 
L’Estatut dels treballadors també contempla la possibilitat de modificar la jornada 
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 Permís individual per formació del treballador: 
Els treballadors tenen dret a un temps per la seva formació dins del seu horari laboral, 
sense que això suposi un cost per l’empresa. L’objectiu d’aquesta mesura és fomentar 
el reciclatge de coneixements dels treballadors i en conseqüència millorar la 
competitivitat de les empreses. 
 Ajudes especials a treballadors/es autònoms. 
Els treballadors/es autònoms tenen els mateixos drets en relació als permisos de 
maternitat i paternitat. 
Mesures corporatives (de compliment opcional)  
 Racionalització d’horaris: (Equipos&Talento, 2017; People First, 2018)   
Les empreses poden oferir diferents mesures per a una gestió horària més 
conciliadora. Algunes exemples són: flexibilitat horària (en les hores d’entrada i sortida), 
jornada intensiva, teletreball, teletreball parcial (només alguns dies a la setmana), 
treball compartit (job sharing: dues persones comparteixen mateixa feina, obligacions, 
salari, vacances, etc, amb l’objectiu de que quedi assegurada la continuïtat del treball 
en tots els casos), organització de torns, reducció de la pausa del temps per dinar, 
substitució d’hores extres per dies lliures, banc d’hores (acumular hores extres en un 
compte per ser utilitzats per ampliar dies de vacances o disposar de dies lliures), 
setmana laboral comprimida (treballar més hores al dia a canvi de mig o un dia lliure, 
generalment en divendres), reducció personalitzada de la jornada, vacances 
fraccionades a la carta, dies de permís a compte d’hores, pla llums apagades (a una 
determinada hora del dia s’apaguen les llums de la oficina, generalment entre les 17.00 
h i les 18.00 h) o adaptació a l’horari europeu. 
 Responsabilitat en l’ús del temps de les reunions: (People First, 2018) 
Les empreses poden proposar la realització de les reunions d’una manera més 
responsable amb els treballadors. El fet de limitar hora d’inici i final, no realitzar-les mai 
a última hora de la jornada, a través de la intranet de l’empresa o per videoconferència 
contribuirà a la conciliació dels seus empleats. Igualment serà important suprimir les 
reunions que no siguin necessàries. 
 Entorn de treball més saludable, accessible i funcional: (People First, 2018) 
Les empreses poden oferir facilitats per la cura de fills o persones dependents als seus 
treballadors a través de serveis com espai bressol, gimnàs, economat o menjadors en 
el mateix recinte laboral, a preus més assequibles. 
 Assessorament i formació: (People First, 2018) 
Les empreses poden oferir facilitats per contribuir al desenvolupament personal i 
professionals dels seus treballadors. 
 Altres ajudes: (Cinco Días, 2018)  
Les empreses poden oferir als seus treballadors altres tipus d’ajudes per a facilitar la 
conciliació de la seva vida personal, familiar i laboral. Alguns exemples són: pagament 
addicional per escola bressol, ajudes per als estudis dels fills, ajudes per discapacitat, 
ajudes per fills amb discapacitat, un mes sabàtic per anys d’antiguitat, classes de ioga 
o pilates en la mateixa oficina, servei de telefarmàcia, servei de teleassistència, servei 
d’atenció psicològica, tarifes especials per treballadors per a despeses de gas i 
electricitat, cistella per a nadons que acaben de néixer, compra de dies de vacances, 
facilitar el transport als treballadors fins al recinte laboral, entre d’altres. 
 
És important destacar que la major part de les mesures no suposen un cost addicional per les 
empreses i en cas d’haver-hi aquest és mínim i conseqüència d’una inversió inicial per 
instal·lació de noves tecnologies, introducció de noves formes de treball, períodes d’adaptació, 
entre d’altres (Prevenblog.com, 2016). Aquest per tant, haurà de veure’s com una inversió de 
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3.7 Relació cost-benefici 
Com es pot observar en l’Annex 1, la major part de mesures de conciliació personal, familiar i 
laboral (tant les establertes per llei com les corporatives) tenen un mínim o cap cost addicional. 
Únicament en alguns casos és necessari una petita reorganització de la plantilla, la compra i 
instal·lació de noves tecnologies o l’adequació d’un espai dins de l’empresa. 
 
Per una banda, en els casos establerts per llei (permís maternitat, permís paternitat, permís 
lactància, excedència, etc), donat que es troben limitats en el temps només implicaran una 
petita reorganització de la plantilla. 
 
Per altra banda, en els casos de reajustos horaris (jornada intensiva, flexibilitat horària, 
reducció jornada laboral), el cost serà nul i en canvi l’impacte serà molt elevat donat que 
permetrà als treballadors poder compatibilitzar les seves responsabilitats personals amb les 
laborals. Treballar per objectius serà el més recomanable en aquestes situacions. 
 
Finalment, en els casos de serveis oferts als treballadors per a crear un entorn de treball més 
saludable (espai bressol, gimnàs, economat o menjador) el cost estarà relacionat amb 
l’adequació d’un espai dins del recinte laboral i amb la contractació de la/les persona/persones 
responsables per a gestionar-ho. L’impacte que suposarà en els treballadors també serà molt 
elevat donat que facilitarà la gestió de les responsabilitats familiars i laborals, contribuirà en una 
petita part a l’economia familiar, reduirà el temps dedicat a desplaçaments dels seus 
treballadors i reduirà el seu estrès, entre d’altres. 
 
Destacar que segons les característiques de l’empresa (nombre de treballadors, estructura, 
tipus de producte comercialitzat, etc) serà més fàcil la implantació d’unes mesures de 
conciliació o altres. 
 
3.8 Quin paper juguen les TIC 
Com s’ha pogut observar al llarg del capítol 3 els factors temps i espai són clau en el moment 
d’impulsar una conciliació real. 
 
Afortunadament, el desenvolupament tecnològic contribueix a unir ambdós conceptes. Treballar 
d’una manera més digital, a través de nous programes informàtics i nous dispositius, permet 
treballar des d’altres espais diferents a la pròpia oficina. A nivell europeu, el treball remot és 
una tendència en auge. 
 
Aquest sistema requereix del treball per objectius i amb uns terminis marcats per aconseguir 
resultats exitosos. 
 
Un exemple d’aquestes noves eines és Sinnaps. Aquesta es caracteritza per ser una web de 
gestió on a través d’un espai virtual tots els treballadors poden comunicar-se, analitzar dades, 
reunir-se i, fins i tot planificar els diversos projectes des de diferents llocs geogràfics. 
 
A mode d’exemple es mostren alguns percentatges sobre l’ús de les TIC segons la mida de 
l’empresa (SEPE, 2017): 
 
        Taula 3. Ús de les TIC segons mida de l’empresa durant període 2016-17 
Indicadors sobre l’ús de les TIC -10 treballadors +10 treballadors 
Disposen d’ordinadors 73,1 % 99,6 % 
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Personal utilitza ordinadors amb finalitats 
empresarials 63,9 % 60,1 % 
Personal utilitza ordinadors connectats a 
Internet amb finalitats empresarials 60,5 % 51,9 % 
Connexió a Internet 70,2 % 98,7 % 
Connexió a Internet i pàgina web 29,8 % 77,7 % 
Realitzen vendes per comerç electrònic 4,5 % 20,4 % 
            Font: Elaboració pròpia adaptat de SEPE. Estudio Prospectivo del Sector de Comercio Minorista en España (2017) 
 
Com es pot observar, la major part d’empreses (tant microempreses com petites, mitjanes i 
grans) s’han adaptat a les noves tecnologies i utilitzen els mitjans digitals per a la seva 
operativitat empresarial. Únicament destacar la tinença remarcable de pàgina web així com la 
realització de vendes per comerç electrònic en el cas d’empreses de més de 10 treballadors 
(petites, mitjanes i grans) vs la quasi escassa tinença en el cas de les empreses de menys de 
10 treballadors (microempreses). 
 
4 RECOMANACIONS:                                                                         
MESURES DE CONCILIACIÓ MÉS ADEQUADES PEL SECTOR 
 
El sector comercial detallista espanyol, objecte d’estudi d’aquest projecte, es caracteritza per 
(segons capítol 1, ap.2): 
 
Ser un dels principals motors de l’economia espanyola, amb 451.471 empreses (any 2018) de 
facturació majoritària en productes no alimentaris (61,4 %) i sistema de venda tradicional 
(61,5 %). En termes d’ocupació compta amb 1.855.473,4 afiliats, dels quals 1.331.177,50 sota 
el règim general (71,74 %) i 524.295,90 (28,26 %) sota el règim d’autònoms. Les dones 
treballadores predominen entre les franges d’edat joves: d’entre 15-24 anys i entre 25-49 anys. 
Els homes treballadors, en canvi, predominen en la franja de més de 50 anys. A nivell 
d’empresa, el sector està format majoritàriament per microempreses (en un 40,1 %) i per grans 
empreses (en un 29,8 %). Contractualment destaca especialment l’ús del contracte a temps 
parcial (un 38 % de les empreses tenen com a mínim un treballador sota aquestes condicions) 
sobretot en el cas de dones (60 %) i joves/estudiants (14 %). Els horaris d’apertura dels 
establiments són extensos (cobrint una franja d’entre les 9.00-10.00 h fins a les 20.00-22.00 h). 
 
Per la seva tipologia i en termes de conciliació, aquest sector presenta una sèrie de necessitats 
que es descriuen a continuació: 
 Extens horari d’apertura: El sistema de venda tradicional, majoritari en el sector, 
requereix de personal per a cobrir l’extens horari d’apertura. 
 Retenció de capital humà: Els treballadors de cara al públic són l’actiu més valuós dels 
retailers físics [...] (Alberto del Barrio, 2018). Retenir aquest capital i evitar la rotació es 
converteix en imprescindible. 
 Necessitats diferents segons l’empresa: Les necessitats seran diferents segons la mida 
de l’empresa (microempreses i grans empreses, majoritàries en el sector). 
 
Amb l’objectiu d’obtenir informació rellevant per a la seva reflexió posterior, a continuació es 
procedeix a realitzar un anàlisi exhaustiu de les mesures de conciliació presentades en el 
capítol 3 (ap. 6). La metodologia a seguir serà:  
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En primer lloc, a través de l’elaboració d’unes fitxes tabulades es procedirà a analitzar 
cadascuna de les mesures de conciliació, observant la seva aplicabilitat o no al sector. L’estudi 
complet es trobarà contingut en l’Annex 2. En el present capítol només s’inclouran les mesures 
més recomanables pel citat sector. A continuació, es configurarà una taula comparativa que 
permeti observar les tendències més significatives. Posteriorment, es reflexionarà sobre les 
mesures més adequades per a cobrir les necessitats del sector. Seguidament, es contrastaran 
les hipòtesis prèvies presentades en la ‘Proposta de recerca’. Finalment, i com a síntesi de 





En base a l’anàlisi realitzat, les mesures de conciliació personal, familiar i laboral aplicables al 
sector comercial detallista espanyol es poden classificar en: 
 
Mesures establertes per llei en territori espanyol (de compliment obligatori) 
 
Aplicables en el cas de microempreses: 
 
Permís de maternitat Exced. volunt. i excedència cura fills i altr. 
Permís de paternitat Reducció jornada laboral 
Permís de lactància Modificació jornada laboral 
Mesures seguretat durant embaràs i lactà. Permís formació treballador 
 
Aplicables en el cas de grans empreses: 
 
Permís de maternitat Exced. volunt. i excedència cura fills i altr. 
Permís de paternitat Reducció jornada laboral 
Permís de lactància Modificació jornada laboral 
Mesures seguretat durant embaràs i lactà. Permís formació treballador 
 
Mesures corporatives (de compliment opcional)  
 
Aplicables en el cas de microempreses: 
 
Flexibilitat horària Setmana laboral comprimida 
Jornada intensiva Reducció personalitzada jornada 
Teletreball Vacances fraccionades a la carta 
Teletreball parcial Dies permís a compte hores 
Treball compartit Responsabilitat en temps de reunions 
Organització de torns Assessorament personal 
Reducció pausa per dinar Formació treballadors 
Substitució d’hores extres per dies lliures Mes sabàtic per anys antiguitat 
Banc d’hores Compra dies de vacances 
 
Aplicables en el cas de grans empreses: 
 
Flexibilitat horària Gimnàs 
Jornada intensiva Economat 
Teletreball Menjador 
Teletreball parcial Assessorament personal 
Treball compartit Formació treballadors 
Organització de torns Pagament addicional per escola bressol 
Reducció pausa per dinar Ajudes estudis fills 
Substitució d’hores extres per dies lliures Ajudes per discapacitat 
Banc d’hores Ajudes per fills amb discapacitat 
Setmana laboral comprimida Mes sabàtic per anys antiguitat 
Reducció personalitzada jornada Classes ioga/pilates oficina 
Vacances fraccionades a la carta Tarifes especials per subministraments 
Dies permís a compte hores Cistella nadó 
Pla llums apagades Compra dies de vacances 
Responsabilitat en temps de reunions Transport fins recinte laboral 
Espai bressol  
 
La següent taula-resum permet observar les tendències més significatives: 
























































































Permís de maternitat x   x x x x     
Permís de paternitat x  x  x x x     
Permís de lactància x   x x x x     
Mesures seguretat embaràs i lactància x   x x x x     
Excedència volunt./tenir cura fills i fam. x  x x x x x     
Reducció jornada laboral x  x x x x x     
Modificació de la jornada laboral x  x x x x x     
Permís individual per formació treballador x  x x x x    x  
Flexibilitat horària  x x x x x  x    
Jornada intensiva  x x x x x  x    
Teletreball  x x x x x x     
Teletreball parcial  x x x x x x     
Treball compartit (job sharing)  x x x x x  x    
Organització de torns  x x x x x  x    
Reducció pausa per dinar  x x x x x  x    
Substitució hores extres per dies lliures  x x x x x  x    
Banc d’hores  x x x x x  x    
Setmana laboral comprimida  x x x x x  x    
Reducció personalitzada jornada  x x x x x  x    
Vacances fraccionades a la carta  x x x x x  x    
Dies de permís a compte d’hores  x x x x x  x    
Llums apagades  x x x x    x   
Adaptació horari europeu  x x x    x    
Responsabilitat temps reunions  x x x x x  x    
Espai bressol  x x x x  x     
Gimnàs  x x x x    x   
Economat  x x x x      x 
Menjador  x x x x      x 
Assessorament personal  x x x x x     x 
Formació treballadors  x x x x x    x  
Pagament addicional per esc. bressol  x x x x      x 
Ajudes estudis fills  x x x x      x 
Ajudes per discapacitat  x x x x      x 
Ajudes per fills amb discapacitat  x x x x      x 
Mes sabàtic per anys antiguitat  x x x x x  x    
Classes de ioga/pilates en oficina  x x x x    x   
Tarifes especials per subministres  x x x x      x 
Cistella nadó  x x x x  x     
Compra dies de vacances  x x x x x  x    
Transport fins a recinte laboral  x x x x      x 
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Nota:  
La taula-resum precedent agrupa les mesures de conciliació personal, familiar i laboral en quatre grans grups que 
permeten realitzar l’anàlisi des de diferents perspectives: segons la seva obligatorietat d’aplicació, segons el gènere de 
la persona a la qual va adreçada la mesura, segons la seva aplicabilitat a grans empreses o a microempreses, i segons 
l’àmbit que permet conciliar.  
En el cas del primer grup, aquest es subdivideix en ‘establertes per llei (obligatòries)’ i ‘corporatives (opcionals)’. En el 
cas del segon grup, en ‘Homes’ i ‘Dones’. En el cas del tercer grup, en ‘Grans empreses’ i ‘ Microempreses’. I finalment, 
en el cas del quart grup en ‘Familiar’ (si la mesura fomenta la conciliació familiar i personal), ‘Horari’ (si la mesura 
fomenta una millor gestió horària), ‘Salut’ (si la mesura fomenta la salut física i psíquica dels treballadors), ‘Professional’ 
(si la mesura fomenta l’àmbit professional dels treballadors i el seu reciclatge de coneixements) i ‘Altres’ (si la mesura 
no es pot classificar en cap de les opcions anteriors). 
 
 
Segons les primeres dades que es poden extreure, un 20 % de les mesures estudiades estan 




 Gràfic 3. Proporció d’obligatorietat de les mesures de conciliació 
  Font: Elaboració pròpia 
 
D’altra banda, segons el gènere de la persona a la qual va adreçada la mesura, es pot 
observar que en el cas de les mesures establertes per llei, un 62,50 % van dirigides a homes i 
un 87,50 % a dones.  
 
 Gràfic 4. Proporció de les mesures establertes per llei segons el gènere de la persona  
 
 
 Font: Elaboració pròpia 
En el cas de les mesures corporatives, destacar que el 100 % de les mesures van dirigides tant 
a homes com a dones. 
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Tanmateix, segons l’aplicabilitat per mida de l’empresa  a la qual va adreçada la mesura, es 
pot observar que en el cas de les mesures establertes per llei,  el 100 % són viables tant per a 
microempreses com per a grans empreses. 
 
En el cas de les mesures corporatives, es pot observar que en el cas de les microempreses es 
poden aplicar el 56,25 % de les mesures i en el cas de les grans empreses el 96,88 %. 
 
 Gràfic 5. Proporció de les mesures corporatives segons la mida de l’empresa 
  Font: Elaboració pròpia 
 
Finalment, segons l’àmbit conciliat que permet la mesura, es pot observar que en el cas de 
les mesures establertes per llei, un 12,50 % són en relació a aspectes professionals i un     
87,50 % en relació a aspectes familiars. 
 
Gràfic 6. Proporció de les mesures establertes per llei segons l’àmbit conciliat 
  Font: Elaboració pròpia 
 
En el cas de les mesures corporatives, es pot observar que un 3,13 % són en relació a 
aspectes professionals, un 9,38 % en relació a aspectes de salut, un 12,50 % en relació a 
aspectes familiars, un 28,13 % en relació a altres aspectes (principalment vinculats a ajudes 
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 Gràfic 7. Proporció de les mesures corporatives segons l’àmbit conciliat 
  Font: Elaboració pròpia 
 
En base a la informació precedent es pot observar: 
 Les mesures de conciliació personal, familiar i laboral establertes per llei 
(obligatòries) són encara escasses amb el conseqüent impacte que aquest fet 
suposa sobre els treballadors. En contrast, les mesures corporatives (opcionals) 
són quantioses i diverses cobrint diferents àmbits de la conciliació. 
 Les mesures de conciliació personal, familiar i laboral dirigides a dones són més 
quantioses en el cas de les mesures establertes per llei. En contrast, les mesures  
corporatives estan dirigides en la seva totalitat tant a homes com a dones. 
 Les mesures de conciliació personal, familiar i laboral aplicables a grans 
empreses són quantioses tant en el cas de les mesures establertes per llei com en el 
cas de les mesures corporatives. En contrast, les mesures aplicables a 
microempreses són més escasses que les anteriors, essent la seva totalitat en el cas 
de les mesures establertes per llei i només la meitat en el cas de les mesures 
corporatives. 
 L’àmbit conciliat de les mesures de conciliació personal, familiar i laboral és el 
‘Familiar’ principalment en el cas de les mesures establertes per llei i, per aquest 
ordre,  ’Horari’, ‘Altres’ i ‘Familiar en el cas de les mesures corporatives. 
 
 
En aquest punt, es poden realitzar unes primeres reflexions: 
 
Mesures establertes per llei (de compliment obligatori): 
 Donat el fet de que aquestes són encara escasses serà important una major implicació 
i treball per part de govern, administracions i sindicats. 
 Persegueixen protegir els interessos de la dona. 
 Persegueixen protegir a treballadors tant de grans empreses com de microempreses. 
 Persegueixen assegurar principalment una conciliació en l’àmbit familiar dels 
treballadors. 
 En el cas d’empreses amb un únic treballador l’aplicació d’aquestes mesures no serà 
possible.  
 Tant en el cas de grans empreses com en el cas de microempreses serà necessari una 
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Mesures corporatives (de compliment opcional): 
 Són quantioses i per tant les empreses disposen de múltiples opcions per poder facilitar 
la conciliació personal, familiar i laboral dels seus treballadors.  
 Persegueixen protegir els interessos de tots els treballadors. 
 En el cas de grans empreses, amb major poder econòmic i majors recursos, serà 
possible la implantació de major número de mesures. 
 En el cas d’empreses amb un únic treballador l’aplicació d’aquestes mesures no serà 
possible.  
 Tant en el cas de grans empreses com en el cas de microempreses serà necessari una 
reorganització de la plantilla per assegurar la producció establerta.  
 Els principals àmbits de conciliació que busquen protegir aquestes mesures són: 
‘Horari’ i ‘Econòmic’ dels seus treballadors. 
 
 
Altres reflexions que se’n deriven d’aquest anàlisi: 
 
 Extens horari d’apertura: 
 
Sabent que una de les principals necessitats del sector és cobrir un extens horari 
d’apertura i tenint en compte que un dels principals problemes que tenen els 
treballadors per conciliar és en relació a l’àmbit horari (segons s’indica en el capítol 3 
ap.3), serà important  que les organitzacions impulsin mesures de conciliació en aquest 
sentit. 
 
Les grans empreses del sector, generalment amb una estructura organitzativa basada 
en una seu central i una xarxa d’establiments, podran aplicar amb major facilitat certes 
mesures per als treballadors d’oficina. En el cas dels treballadors d’establiment serà 
necessari una reorganització de la plantilla per assegurar la seva producció. 
 
En el cas de les microempreses, amb una estructura organitzativa petita i generalment 
sense més infraestructura que el propi/propis establiments, l’única opció serà realitzar 
una reorganització de la plantilla. 
 
La solució es troba en realitzar una ‘planificació intel·ligent’. Aquesta es caracteritza per 
tenir en compte totes les variables implicades (horari a cobrir, preferències dels 
treballadors, historial de visita dels clients, històric de vendes, entre d’altres). Tenint en 
compte eines ‘d’Intel·ligència Artificial’ i ‘d’Analítica Avançada’ s’aconsegueixen obtenir 
planificacions intel·ligents que permeten aconseguir un alt rendiment de l’equip i una 
distribució més acord amb les necessitats de l’establiment. De la mateixa manera, els 
treballadors satisfan les seves necessitats personals gràcies a la pròpia gestió que 
poden fer dels seus horaris des dels seus dispositius mòbils (consulta, canvis, 
sol·licitud de dies lliures, etc). 
 
El mercat ofereix diferents formules que poden ajudar en aquest sentit: 
 
Una d’aquestes és Orquest Retail Edition (https://orquest.es/tienda).  
  
 Retenció de capital humà: 
 
Segons citat en el capítol 2 (ap.2), per a poder retenir el talent és necessari aplicar una 
política de recursos humans basada en la motivació. Les mesures de conciliació de la 
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Per a aconseguir que la seva aplicació sigui real, tots els actors implicats hauran de 
contribuir-hi. En el cas dels treballadors, tant homes com dones hauran de fer ús i 
gaudi de les mesures que tenen al seu abast. En el cas de les empreses, aquestes 
hauran de facilitar l’ús i gaudi de les diferents mesures de conciliació així com impulsar 
plans d’igualtat en benefici dels seus treballadors. En el cas d’administracions i 
sindicats, aquestes/s hauran de fomentar la implantació de mesures de conciliació per 
part de les empreses a través d’ajudes i altres incentius. 
 
El grau de satisfacció del treballador vers l’empresa és clau per la seva retenció. Els 
factors salarial, ambient de treball, reconeixement i flexibilitat horària són els elements 
més rellevants per aquests (Del Barrio, 2018). 
 
Qualsevol de les mesures estudiades aplicables al sector contribuiran a la retenció del 
capital humà de les empreses. 
 
 
Continuant amb el guió establert es procedeix a contrastar les hipòtesis prèvies establertes: 
 
 Les mesures de conciliació només estan adreçades a les dones perquè és l’únic 
col·lectiu que ho necessita. 
 
Tot i l’existència de mesures de conciliació personal, familiar i laboral adreçades tant 
per a homes com per a dones, en l’actualitat són únicament les dones les que les 
sol·liciten i gaudeixen. Aquest fet ha provocat que la conciliació només estigui 
relacionada amb el sexe femení penalitzant així el seu desenvolupament social, 
econòmic i laboral (Comunica RSE, 2014). 
 
Per a modificar aquesta situació serà necessari un canvi a nivell social que busqui 
potenciar la igualtat, la paritat i la coresponsabilitat entre ambdós sexes. Per part 
d’administracions i sindicats serà necessari l’impuls de noves polítiques. 
 
Les mesures de conciliació per tant hauran de plantejar-se per protegir els interessos 
de tots els treballadors, sense distinció. 
 
 Les mesures de conciliació només aporten beneficis als treballadors. 
 
Com s’ha pogut observar en el capítol 3 (ap.4), les mesures de conciliació personal, 
familiar i laboral ofereixen múltiples beneficis tant per les empreses com pels 
treballadors que hi formen part. 
 
En definitiva, la seva implementació és remarcablement positiva per a totes les parts 
implicades. 
 
 Aplicar mesures de conciliació només és responsabilitat de les empreses. 
 
Com s’ha pogut observar en el capítol 3 (ap.1), hi ha diferents actors implicats en la 
implementació de mesures de conciliació personal, familiar i laboral: treballadors/es, 
famílies, empreses, Administracions Públiques i Sindicats. Tots hauran de contribuir-hi 
per a la seva aplicació real. 
 
En el cas dels treballadors i treballadores, aquests hauran de fer un ús responsable 
dels seus drets sobre la conciliació. En el cas de les famílies d’aquests, haurà 
d’impulsar-se la coresponsabilitat entre sexes així com la participació activa per part 
dels fills en les tasques de la llar. En el cas de les empreses, aquestes hauran de  
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facilitar l’aplicació de mesures de conciliació així com plans d’igualtat pels seus 
treballadors. En el cas de les Administracions Públiques, aquestes hauran de dissenyar 
polítiques públiques familiars per recolzar la igualtat entre homes i dones així com la 
conciliació a nivell empresarial. Finalment, en el cas dels Sindicats, aquests hauran 
d’impulsar la introducció de mesures de conciliació dins dels convenis col·lectius. 
 
 Aplicar mesures de conciliació és molt costós per a les empreses. 
 
Com s’ha pogut observar en el capítol 3 (ap.4), la major part de mesures de conciliació 
personal, familiar i laboral no tenen cap cost o aquest és mínim, i per tant aquest 
argument no és excusa per a la no aplicació d’aquestes. 
 
Així mateix, l’impacte positiu que provoca en l’empresa (destacable: l’augment de la 
seva productivitat), fa que la conciliació sí que sigui rentable. 
 
 Per les seves característiques, la conciliació no és aplicable al sector comercial 
detallista espanyol. 
 
Com s’ha pogut observar al llarg del present projecte, la major part de mesures de 
conciliació personal, familiar i laboral presentades són d’aplicació en el sector comercial 
detallista espanyol. 
 
Tot i tenir les seves peculiaritats i requeriments, en el mercat existeixen diferents 
formules que faciliten la seva implementació. 
 
 
Finalment, i per concloure aquest capítol, es presenten a continuació una sèrie de 
recomanacions per a la implementació de les mesures de conciliació més adequades pel sector 
comercial detallista espanyol: 
 
Nota:  
Les recomanacions que es proposen a continuació són d’aplicació a tot el sector i per tant no tenen en compte les 
peculiaritats derivades del producte/servei comercialitzat per cada empresa.  
En el cas de grans empreses, la seva estructura organitzativa condicionarà la tipologia de mesures de conciliació 
personal, familiar i laboral a aplicar. Els treballadors els quals el seu lloc de treball sigui la seu central de la companyia 
podran accedir a algunes mesures només disponibles en aquest espai.  
 
 
 En termes de conciliació, el sector comercial detallista ha de ser considerat donada la 
seva rellevància en l’economia espanyola.  
 
A nivell empresarial es recomana: 
 
 Fomentar la igualtat i la paritat entre els treballadors. En la transició a aquests 
objectius es recomana facilitar l’ús i gaudi de mesures de conciliació per a tots els 
treballadors (sense excepcions). 
 
 Fomentar la motivació i satisfacció dels treballadors. 
 
 Revisar l’actual sistema contractual aplicable per a millorar les condicions dels 
treballadors. 
 
 Pel sistema de venda predominant (tradicional), es recomana facilitar l’ús i gaudi de 
mesures de conciliació horària (com la flexibilitat horària, la jornada intensiva, la 
reducció de pauses o la substitució d’hores extres per dies lliures) que permetin als 
treballadors disposar de més temps per a dedicar a ells mateixos i a les seves famílies. 
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D’aquesta manera s’aconseguirà major satisfacció per part d’aquests, major compromís 
amb l’empresa i en conseqüència, major productivitat i rendibilitat. 
 
Per aconseguir-ho, implementar un software per a la planificació intel·ligent dels 
horaris dels treballadors serà la solució. 
 
En la mateixa línia, facilitar un servei d’autobús per al desplaçament dels 
treballadors en el cas d’empreses amb centre de treball allunyat de poblacions i/o de 
transport públic servirà per reduir en part l’estrès i esgotament d’aquests. 
 
 Facilitar l’ús i gaudi de mesures de conciliació familiar (com l’espai bressol o el 
teletreball). Especialment, oferir un servei d’espai bressol per a la cura de fills petits en 
el cas d’empreses amb seu central, contribuirà a la combinació de les responsabilitats 
familiars amb les laborals dels treballadors. 
 
 Facilitar l’ús i gaudi de mesures de conciliació de salut (com el gimnàs, les classes 
de ioga/pilates i el ‘Pla llums apagades’). D’aquesta manera s’aconseguirà millorar la 
salut física i psíquica dels treballadors. 
 
 Facilitar l’ús i gaudi de mesures de conciliació professional (a través del pagament 
de la formació dels treballadors). D’aquesta manera s’aconseguirà millorar la formació, 
actualització i reciclatge de coneixements dels treballadors. 
 
 Facilitar l’ús i gaudi d’altres mesures de conciliació (com poden ser: facilitar un 
economat o un menjador en la seu central de treball, o bé oferir ajudes econòmiques 
en diferents àmbits d’interès pel treballador). D’aquesta manera s’aconseguirà 
contribuir a l’economia personal i familiar dels treballadors. 
 
A nivell governamental es recomana: 
 
 Dissenyar polítiques per a fomentar una conciliació personal, familiar i laboral 
real. Per a fer-ho serà necessari recolzar la igualtat entre homes i dones, impulsar 
canvis a nivell social i incentivar a les empreses a facilitar l’ús d’aquestes mesures per 
part dels treballadors. 
 
 Impulsar l’aplicació de la legislació actual vigent i la creació de la legislació 
necessària per a cobrir tots els aspectes en relació a la conciliació. Igualment, 
supervisar i controlar que l’aplicació d’aquestes mesures per part de les empreses sigui 
real i no manipulada. 
 
 Cas apart és el dels treballadors autònoms, on serà necessari dissenyar i impulsar 
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IMPLICACIONS ÈTIQUES I/O SOCIALS 
 
La Responsabilitat Social Corporativa (d’ara en endavant RSC), entesa com la contribució que 
fan les empreses a nivell social, econòmic i mediambiental, d’una manera conscient i 
voluntària, es converteix en un avantatge competitiu quan és gestionada de manera correcta.  
 
Els principals afectats d’aquestes accions seran els diferents grups d’interès (stakeholders), 
tant interns com externs, de l’organització. 
 
La gestió de la RSC no ha de limitar-se al compliment de la legislació establerta sinó que ha de 
integrar-se en l’ADN de l’empresa. D’aquesta manera existirà coherència entre el missatge 
difós i les accions realitzades, fet molt ben valorat pels consumidors en el moment de la decisió 
de compra. 
 
La conciliació, objecte d’estudi d’aquest projecte, pren especial rellevància en termes de RSC. 
 
El factor humà és un element clau per a l’èxit de qualsevol empresa. Les característiques 
pròpies i intransferibles dels treballadors es converteixen en el seu valor diferencial. 
 
Aplicar una gestió de recursos humans basada en la motivació permetrà retenir aquest talent. 
 
Les mesures de conciliació de la vida personal, familiar i laboral són una forma de motivació i 
per tant, fomentar la seva aplicació i actuar en conseqüència serà una manera de fer RSC. 
 
 
L’objectiu final d’aquest projecte és posar en relleu un tema tan important per la societat com és 
la conciliació, donats els beneficis amb els actors implicats que aquesta comporta (en especial: 
empreses i treballadors). Donada l’actual situació, on el 56 % de les empreses espanyoles no 
aplica mesures de conciliació de la vida laboral i familiar (Chinchilla, N., 2006), s’espera poder 
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CONCLUSIONS  
 
Basant-se en el principal objectiu d’aquest projecte (“plantejar una sèrie de recomanacions 
per a la implementació de mesures de conciliació en empreses del sector comercial 
detallista espanyol”), que ha servit com a eix vertebrador pel seu desenvolupament, a 
continuació s’exposen les conclusions més rellevants: 
 
El factor humà és un element essencial per a l’èxit de qualsevol empresa. Els treballadors, amb 
les seves característiques pròpies i intransferibles, constitueixen el seu principal avantatge 
competitiu. Tenir en compte el seu valor i treballar per retenir aquest talent serà 
imprescindible.  
 
Aplicar una política de recursos humans basada en la motivació permetrà satisfer al client 
intern: el treballador. Un treballador motivat serà un treballador satisfet, i un treballador 
satisfet es convertirà en un treballador fidel a la seva empresa.  
 
Realitzat un primer anàlisi sobre el concepte de conciliació personal-familiar-laboral del qual 
existeix abundant literatura, tant acadèmica com científica, es detecta majoritàriament un 
enfocament generalista de la documentació. Igualtat/desigualtat de gènere, exemples 
d’empreses conciliadores, anàlisi de la figura de la dona, dificultats dels treballadors per 
conciliar o afectacions psicosocials de la no-conciliació, constitueixen algunes línies d’estudi 
(Dialnet, 2018). La informació existent, per tant, serà útil però no estarà ajustada a les 
necessitats reals de cada sector empresarial. Poder oferir un estudi concret i adaptat a cada 
realitat esdevindrà una necessitat. 
 
La implementació de mesures de conciliació de la vida personal, familiar i laboral aporta 
múltiples beneficis tant a nivell social com empresarial. En el primer cas, per als treballadors, 
contribueix a augmentar la motivació, la confiança i el compromís amb l’empresa, reduir 
l’estrès, millorar la qualitat de vida, la satisfacció i el desenvolupament tant personal com 
professional d’aquests, entre d’altres. En el segon cas, per les empreses, contribueix a millorar 
el clima laboral, la imatge i la gestió del temps, també a reduir les taxes de conflictivitat i 
absentisme, els costos de selecció de personal i de desplaçament, fets que es tradueixen en 
una retenció del talent qualificat i en element d’atracció de nous treballadors. La conciliació es 
converteix per tant en un important element de motivació. 
 
La gestió horària de la jornada laboral és un dels principals problemes que troben els 
treballadors en el moment de conciliar. Horaris poc flexibles i incompatibilitat amb les 
responsabilitats personals i familiars, impacten negativament en la seva vida personal. 
Implementar en les empreses mesures de conciliació contribuirà a minimitzar aquest 
efecte.   
 
Especialment rellevant és la situació que ha viscut la dona en termes de conciliació. En 
relativament pocs segles (des de l’època pre-romànica a l’actualitat) s’ha passat d’una divisió 
sexual del treball (on les dones eren responsables de la cura de la família, de treballar la terra i 
de participar en activitats productives, i els homes de la terra, de comerciar i de la situació 
econòmica de les famílies) a donar les primeres passes cap a la conciliació. És destacable el 
fet de que el concepte de conciliació sempre ha estat vinculat a les dones. En la major part dels 
casos, les mesures de conciliació han estat sol·licitades i gaudides únicament per aquestes, fet 
que ha instat a associar aquest concepte només al gènere femení. Per tant, una sol·licitud, ús 
i gaudi per part d’ambdós sexes contribuirà a la seva aplicació en benefici de tots els 
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Destacable també és el paper que juguen les noves tecnologies en aquest àmbit. Els  
factors temps i espai esdevenen clau per a poder impulsar una conciliació real. Fer ús i aplicar  
les últimes tecnologies afavoreix treballar d’una manera més eficaç i productiva. 
 
La baixa natalitat és un dels principals efectes colaterals derivats de la no conciliació. 
Davant d’una societat fortament envellida com és l’espanyola, impulsar polítiques que 
contribueixin a facilitar i fomentar la natalitat obtindrà resultats molt positius. 
 
Considerant el pes rellevant del sector comercial detallista en l’economia espanyola (donat 
que és un dels seus principals motors) i tenint en compte les seves pròpies característiques, 
per retenir el seu talent es farà imprescindible una gestió del seu capital humà a través de la 
conciliació. 
 
El present projecte ha estat plantejat per a servir d’eina de difusió del coneixement global 
sobre el concepte de conciliació personal, familiar i laboral així com per a facilitar la seva 
aplicabilitat en un sector i amb un abast concret: el sector comercial detallista espanyol. 
 
A nivell governamental pretén impulsar la creació de polítiques de foment de la igualtat, la 
paritat i la coresponsabilitat. S’espera que les Administracions incentivin i apliquin una igualtat 
efectiva i real a tots els nivells, una participació equilibrada i una responsabilitat compartida 
entre homes i dones. Aquest canvi que tindrà un impacte sobre la societat haurà de ser 
promogut des de les Institucions. 
 
A nivell empresarial pretén impulsar la creació de polítiques de foment de la conciliació 
personal, familiar i laboral dels treballadors, en especial en el sector del Retail (objecte 
d’estudi). Les empreses, amb la intenció de retenir el talent propi qualificat hauran 
d’implementar polítiques per a augmentar la motivació dels empleats, millorar el seu benestar 
personal i desenvolupament professional, reduir el seu estrès i millorar la seva salut. En 
conseqüència, el retorn serà: major productivitat, major competitivitat, major compromís del 
treballador amb l’empresa, millor clima laboral i millor imatge externa de l’empresa, entre 
d’altres. També serà element d’atracció de nou talent qualificat. 
 
A nivell legislatiu pretén impulsar la revisió i actualització de les lleis vigents en matèria de 
conciliació laboral, especialment les que afecten al sector descrit (capítols 1.4 i 3.5). En la 
majoria de casos, aquestes no s’adeqüen a les necessitats reals dels treballadors per a una 
conciliació veritable i efectiva. De la mateixa manera, les citades lleis no són supervisades per 
a la seva correcta aplicació en les empreses amb el conseqüent prejudici que aquest fet 
suposa sobre els empleats. Per tant, s’espera la creació de noves lleis adaptades al moment 
present. 
 
Finalitzat l’anàlisi del projecte, els resultats obtinguts confirmen que la conciliació és 
aplicable al sector comercial detallista i que per tant, les mesures a implementar hauran 
d’estar focalitzades a cobrir les principals necessitats del citat sector. Les limitacions en la 
majoria de casos tenen origen en els obstacles que posen les mateixes empreses i no tant en 
les possibilitats reals de la seva aplicació. A través de les dades, queda demostrat també que 
la majoria de mesures de conciliació personal, familiar i laboral estan adreçades tant a 
homes com a dones però que són en especial aquestes les que les sol·liciten i gaudeixen, 
quedant associat el concepte únicament amb el sexe femení. Per tant, serà responsabilitat de 
tots els treballadors fer un ús responsable d’aquestes mesures. Igualment aquestes seran 
responsabilitat de les famílies dels treballadors, de les empreses, de les Administracions 
Públiques i Sindicats. Cada actor, en el seu paper, haurà de contribuir a la seva aplicació real. 
Els múltiples beneficis anteriorment citats, tant per a empreses com per a treballadors, així 
com el mínim cost que suposa la seva implantació només venen a reforçar la necessitat 
de la seva implementació. 
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Per raons de temps i espai, el present estudi ha quedat limitat a un estudi conceptual sobre: ‘la 
conciliació en el sector comercial detallista espanyol’. La seva aportació però no és banal i ha 
de servir de punt de partida per a un estudi més profund. La realització d’un estudi de mercat 
real, sobre una mostra suficientment rellevant com per extreure conclusions científiques, i en 
base a la realització d’entrevistes personals a treballadors del sector, permetria l’obtenció de 
dades actuals i específiques de l’àmbit i abast estudiats. Igualment, una observació real de la 
implementació de les mesures de conciliació estudiades en empreses del sector, especialment 
les relacionades amb la conciliació horària, permetria extreure interessants conclusions i 
valorar els seus avantatges i inconvenients. 
 
De la mateixa manera que en el present projecte, estudis similars sobre conciliació venen a 
concloure que la conciliació personal, familiar i laboral deriva en una major satisfacció 
dels treballadors i és un important element de retenció i atracció de talent. En concret, les 
mesures que impulsen una nova forma d’organització del treball basada en major flexibilitat 
horària i espacial prenen especial protagonisme. 
 
Segons indicat anteriorment, la implementació d’una conciliació real i efectiva requereix d’un 
important canvi social. A nivell general, conèixer quin és l’impacte sobre la natalitat d’una ‘sí’ 
conciliació i quin període seria necessari per a obtenir dades positives, quins són els principals 
obstacles que dificulten la seva posada en marxa, quins actors estan implicats i quins 
interessos persegueixen aquests, constitueixen línies d’estudi per a futurs projectes. A nivell 
específic, en el sector comercial detallista espanyol, conèixer quin seria l’impacte econòmic de 
una ‘sí’ aplicació, així com ampliar a l’abast europeu l’objecte d’estudi, permetria complementar 
l’anàlisi actual i detectar les principals similituds i diferències entre mercats. 
 
Finalment, per a la creació i implementació de polítiques ‘conciliadores’ en el sector comercial 
detallista espanyol es recomana: 
 Per a empreses:  
Fomentar la igualtat i la paritat entre els treballadors, fomentar la motivació i satisfacció 
dels mateixos, revisar l’actual sistema contractual aplicable, promoure i facilitar l’ús i 
gaudi de mesures de conciliació especialment les relatives a la gestió horària, 
implementar un software per a la planificació intel·ligent dels horaris, servei d’autobús i 
impulsar qualsevol altra mesures de conciliació familiar, de salut i professional que sigui 
necessària per a augmentar la satisfacció i motivació dels treballadors. Aquestes 
accions s’hauran d’implementar sempre amb el recolzament del nivell directiu i des de 
la integració en l’ADN de l’empresa. 
 Per al govern i les institucions:  
Dotar una partida del pressupost a impulsar polítiques en pro de la conciliació personal, 
familiar i laboral en les empreses d’aquest sector: per a que homes i dones tinguin les 
mateixes opcions laborals, per a que els fills/filles dels treballadors puguin ser criats per 
els seus progenitors i per a que les persones amb necessitats especials puguin ser 
ateses pels seus propis familiars. Per a posar-ho en pràctica serà necessari que les 
institucions recolzin la igualtat entre homes i dones, impulsin un canvi social, i una 
reorganització del temps i espai dedicats al treball (Gobierno Vasco, 2011). De la 
mateixa manera serà recomanable: impulsar l’actualització de la legislació vigent i la 
creació de la legislació necessària per a cobrir tots els aspectes rellevants en matèria 
de conciliació, i treballar per a supervisar i controlar una implementació real i no 
manipulada de les mesures de conciliació. 
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VALORACIÓ  
L’elaboració del present TFG representa culminar una etapa d’estudi intensa però molt 
satisfactòria. Al llarg dels anys d’estudi del Grau en ADE he tingut la oportunitat no només 
d’adquirir nous coneixements sinó també i no menys important, cert bagatge i criteri 
professional. Aquests fets han contribuït especialment al desenvolupament i resultat d’aquest 
projecte. 
 
Tenir l’oportunitat d’escollir el tema a investigar ha permès que gaudís cada fase de la seva 
elaboració. Poder realitzar un estudi sobre un tema del meu interès s’ha traduït en un millor 
resultat final. Tanmateix, especialment les limitacions de temps i espai marcades en la 
normativa del document han fet que el projecte quedés limitat a un estudi conceptual sobre ‘la 
conciliació en el sector comercial detallista espanyol’. Poder-lo continuar i aportar el meu 
granet de sorra per a la millora de les condicions dels treballadors del citat sector seria 
especialment enriquidor per la meva persona. 
 
En aquest punt, no vull perdre l’oportunitat de poder agrair a totes les persones que m’han ofert 
el seu suport al llarg de la carrera per a poder fer possible aquest moment. En primer lloc, als 
diferents tutors que m’han acompanyat al llarg d’aquests anys resolent tots els meus dubtes i 
incentivant el meu entusiasme en cada etapa. En segon lloc, als professors-col·laboradors de 
totes i cadascuna de les assignatures cursades que m’han ajudat a enriquir els meus 
coneixements i a créixer com a professional. En tercer lloc, al meu consultor de TFG Joan 
Carles Fajardo Laredo per la seva orientació i ajuda en el desenvolupament d’aquest projecte. 
Finalment i molt especialment a la meva família per el seu suport incondicional en aquest 
meravellós repte. 
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AUTOAVALUACIÓ  
A continuació es presenta un informe d’autoavaluació del present TFG a través de la valoració 
de les 9 competències transversals desenvolupades al llarg del Grau en Administració i 
Direcció d’Empreses: 
 
1. Adoptar actituds i comportaments d'acord amb una pràctica professional ètica i 
responsable 
 
El concepte de conciliació, objecte d’estudi d’aquest projecte, pren especial rellevància en 
termes de Responsabilitat Social Corporativa. Fomentar l’aplicació de mesures de 
conciliació de la vida personal, familiar i laboral dels treballadors és una forma de motivació 
per a la retenció de talent. 
 
Elaborar aquest projecte amb la intenció de que serveixi d’eina de difusió del coneixement 
global sobre el concepte de conciliació així com d’incentiu per a la seva aplicació, confirma 
l’adopció d’actitud i comportament professional d’una manera ètica i responsable. 
 
El grau d’assoliment d’aquesta competència en el present projecte és de 5 sobre 6.  
 
Amb aquest estudi: s’han comprés els conceptes, teories i models existents per a un anàlisi 
ètic i responsable de l’activitat professional (1), s’han identificat les conseqüències que les 
decisions professionals tenen sobre les persones i l’entorn (2), s’han analitzat i avaluat 
casos concrets de problemes de responsabilitat professional: amb l’anàlisi de la situació de 
la conciliació (3), s’han autoavaluat les pròpies pràctiques professionals en un sector com és 
el comercial detallista espanyol amb l’objectiu de detectar opcions de millora (4) i finalment, 
s’han proposat alternatives per a resoldre un problema de responsabilitat professional de les 
empreses amb els seus treballadors (5). 
 
2. Buscar, identificar, organitzar i utilitzar adequadament la informació. 
 
Realitzar una recerca documental per a l’elaboració d’un TFG requereix definir l’objectiu que 
es desitja aconseguir amb l’estudi per a poder buscar informació específica i adequada en 
cada cas. De la mateixa manera, saber quines fonts ofereixen informació professional, 
verificada i de qualitat serà necessari per al bon desenvolupament de la investigació. 
Afortunadament, al llarg del Grau es treballa especialment aquesta competència fet que 
permet tenir en el moment present, cert criteri i bagatge. 
 
El grau d’assoliment d’aquesta competència en el present projecte és de 5 sobre 5. 
 
Amb aquest estudi: s’han comprés quins són els elements essencials d’una situació 
identificant la problemàtica concreta a resoldre (1), s’han aplicat estratègies per a la cerca 
de la informació necessària (2), s’han definit criteris per a seleccionar la informació rellevant 
(3) i posteriorment organitzar-la (4) i finalment, s’ha interpretat i vinculat la informació per a 
poder extreure diferents conclusions i poder facilitar la presa de decisions (5).  
 
3. Organitzar i planificar l’activitat professional de manera òptima. 
 
Establir els objectius d’un projecte tenint en compte les limitacions de temps, espai i 
recursos que l’afecten, marcarà la manera en com serà necessari organitzar i planificar les 
diferents etapes. De la mateixa manera, prioritzar les tasques més rellevants contribuirà a 
complir amb l’objectiu definit. 
 
Aquesta competència, especialment rellevant en l’activitat professional, marcarà l’èxit de 
qualsevol projecte. 
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El grau d’assoliment d’aquesta competència en el present projecte és de 6 sobre 6. 
 
Amb aquest estudi: s’han identificat els recursos existents que permeten desenvolupar i 
organitzar correctament el projecte (1), s’han establert els objectius del mateix (2), s’ha 
dissenyat el pla d’actuació per a poder assolir-los (3), s’han coordinat les diverses activitats 
tenint en compte les prioritats i el mantenir la qualitat del treball (4), s’han identificat els 
moments crítics del projecte i les possibles dificultats a les que s’hauria de fer front per a 
poder superar-los/les amb èxit (5) i finalment, s’ha avaluat contínuament cada fase del citat 
projecte per a poder rectificar i millorar en cada cas (6).  
 
4. Interpretar i avaluar la informació de manera crítica i sintètica. 
 
Davant de fonts bibliogràfiques amb gran volum d’informació és necessari saber com 
extreure i sintetitzar les idees més importants. Mantenir un esperit crític i objectiu durant el 
desenvolupament d’un projecte permet una millora contínua i obtenir com a resultat un 
treball de qualitat. 
 
El grau d’assoliment d’aquesta competència en el present projecte és de 5 sobre 5. 
 
Pel desenvolupament d’aquest estudi ha estat necessari: comprendre els elements 
essencials de la informació i confirmar la fiabilitat de cada font (1), aplicar procediments 
adequats per analitzar aquesta informació (2) així com per a poder sintetitzar-la (3). A partir 
d’aquesta s’han pogut extreure conclusions i contrastar aquestes amb les hipòtesis 
prèviament establertes (4). Finalment i ja amb coneixement de causa, s’ha pogut prendre 
una posició argumentada sobre el tema analitzat (5). 
 
5. Treballar en un grup organitzat, en entorns presencials o virtuals, i amb diversitat de 
persones i de temes. 
 
Degut a que el present TFG ha estat desenvolupat de manera individual, no ha estat 
necessari treballar aquesta competència. 
 
Tot i així, és remarcable indicar que al llarg del Grau en ADE, en diverses assignatures sí 
que s’ha treballat intensivament la citada competència. 
 
6. Negociar en un entorn professional. 
 
Degut a que el present TFG ha estat desenvolupat sobre la base de la investigació, no ha 
estat necessari treballar aquesta competència. 
 
Tot i així, és remarcable indicar que al llarg del Grau en ADE, en diverses assignatures 
(especialment les fonamentades en treball en grup), sí que s’ha treballat intensivament la 
citada competència. 
 
7. Comunicar correctament, de forma escrita o verbal, tant en llengües pròpies com en 
llengua estrangera, en l’àmbit acadèmic i professional. 
 
La redacció d’un document com és un TFG requereix comunicar d’una manera professional. 
Organitzar adequadament les idees i utilitzar un llenguatge apropiat per al públic al qual va 
adreçat serà indispensable. De la mateixa manera, sintetitzar la informació rellevant amb 
l’objectiu posterior d’elaborar una exposició oral serà imprescindible. 
 
El grau d’assoliment d’aquesta competència en el present projecte és de 5 sobre 6. 
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Pel correcte desenvolupament d’aquest estudi: s’han identificat els elements del procés de 
comunicació (1), s’ha estructurat i organitzat el contingut del missatge de forma coherent per 
a facilitar la seva lectura i tenir en compte les idees més rellevants (2), s’han utilitzat 
correctors i altres instruments per a la correcció d’ortografia, gramàtica i sintaxis (3), s’ha 
utilitzat vocabulari adequat al tipus de document i públic al qual va adreçat (4) i finalment, 
s’ha presentat el missatge d’una manera professional fent ús dels diferents recursos 
disponibles per a una millor lectura per part del receptor (5). 
 
8. Utilitzar i aplicar les tecnologies de la informació i la comunicació en l'àmbit acadèmic 
i professional. 
 
Aprofitar els diferents recursos que ofereix cada programari o plataforma i utilitzar el més 
adient en cada cas serà imprescindible per a treballar tant a nivell acadèmic com 
professional. De la mateixa manera, utilitzar indistintament diferents dispositius i saber 
transferir informació entre ells serà essencial per a treballar d’una manera més eficaç. 
 
El grau d’assoliment d’aquesta competència en el present projecte és de 3 sobre 4. 
 
Per aquest estudi: s’han identificat les tecnologies de la informació i la comunicació (TIC) 
disponibles i s’han seleccionat les més adequades pel desenvolupament del mateix (1), s’ha 
aprofitat el potencial de cada tecnologia de la informació per a facilitar en cada cas la tasca 
a realitzar (text, càlculs, gràfics, etc) (2) i finalment, s’ha utilitzat adequadament cada eina 
per a comunicar i presentar les diferents informacions (3). 
 
9. Emprendre i innovar. 
 
Tant en un entorn acadèmic però sobretot en un entorn professional, prendre una actitud 
creativa i innovar esdevindrà una necessitat per a poder ser competitius. Tenir cert grau 
d’inconformisme amb l’objectiu de perseguir la millora contínua permetrà emprendre nous 
projectes així com innovar. 
 
El grau d’assoliment d’aquesta competència en el present projecte és de 5 sobre 7. 
 
Pel desenvolupament d’aquest estudi: s’han reconegut els punts forts i punts febles dels 
actuals processos i mètodes de treball de les empreses detectant la necessitat d’una gestió 
del capital humà més innovadora i actual (1), s’ha pres la iniciativa de donar ressò a una 
problemàtica professional habitual i remarcable en l’actualitat: la no conciliació (2), s’han 
avaluat els riscos i les oportunitats per a innovar i s’han seleccionat les àrees de millora (3), 
s’ha utilitzat el present projecte per a fer partícips i difondre a terceres persones la 
rellevància de la citada problemàtica així com la necessitat de la implementació de solucions 
(4) i finalment, s’han proposat recomanacions per a innovar especialment a nivell 
empresarial però també a nivell governamental (5). 
 
La possible continuació del present TFG contempla diferents línies d’estudi que en l’actualitat 
han quedat obertes.   
 
En termes generals: Estudiar l’impacte sobre la natalitat de la implementació de mesures de 
conciliació i el termini necessari per a revertir els seus actuals índex negatius. Així mateix, 
estudiar en profunditat els principals obstacles que dificulten en les empreses la implementació 
d’aquest tipus de mesures, els actors que influeixen sobre aquests i els interessos perseguits 
per a la seva no aplicació, seran objectiu d’estudi. 
 
En termes específics: Conèixer l’impacte econòmic real de l’aplicació de mesures de conciliació 
en el sector comercial detallista espanyol i ampliar a l’àmbit europeu l’objecte l’estudi d’aquest 
TFG constituirà un complement perfecte al projecte realitzat. 
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